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V magistrskem delu obravnavamo zavist na različnih področjih posameznikovega 
delovanja. Osredotočili smo se na poslovno uspešne ljudi in njihovo dojemanje zavisti s 
strani drugih in okolice. Za raziskovanje omenjene tematike smo se odločili zaradi 
zanimanja, kako poslovno uspešni ljudje dojemajo zavist in katere ključne komponente 
vključujejo v svoje pripovedovanje, povezano z zavistjo. Zanimalo nas je tudi zavedanje 
in seznanjenost intervjuvanih o izbrani tematiki. Opredelili smo bazo pomoči, vplive 
okolja in načine zavidanja in dojemanja, s katerimi se srečujejo vprašani. 
 
Zavist je izjemno frustrirajoče čustvo, ki izhaja iz socialne primerjave z drugimi (van de 
Ven in Pieters 2012, 195). Pogosto se dogaja, da bolj kot si uspešen in se 
samouresničuješ, veliko več zavisti doživljaš. Lahko bi rekli, da gresta zavist in uspeh z 
roko v roki. Zavist je v današnjem življenju stalnica ljudi, ki napredujejo v svojem 
življenju, najsi bo to na ljubezenskem, družinskem ali poslovnem področju. Na 
slovenskih tleh, se v vsakdanjem jeziku uporablja termin biti nekomu fouš, vendar pa 
dejanskega vpogleda v samo situacijo, doživljanje in ozadje tega dramatičnega kroga 
kljub vsem dotedanjim raziskavam še nimamo v takšni obliki, kot jo želimo izpostaviti 
v magistrskem delu. Vsaj ne v obliki strokovne literature, knjige ali priročnika, ki bi 
posamezniku pomagal v ključnih situacijah znajti se na pragu dvomljivosti vase, 
reakcijah v samih situacijah in soočenju z bolečino, ki jo pusti opustošenje ob 
doživljanju zavisti drugih.  
 
Včasih je izjemno težko uvideti, da ima še tako boleča situacija, ki jo prinese zavist, 
lahko tudi zelo pozitiven učinek. Določena vrsta zavisti je lahko tudi velika motivacija 
za tveganja na različnih področjih, v katera posameznik drugače ne bi šel, in omogoča 
posamezniku, da osebnostno zraste in preide na višji nivo zavedanja (Kwon idr. 2017, 
40–47).  
 
Zavist je pojem, ki opredeljuje željo »imeti«, kar nekdo drug (že) ima – materialno 
dobrino, čast, sposobnost, kvaliteto. Kmet (2008, 47–49) navaja, da je zavist poleg 
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odnosa do dobrine tudi odnos do drugega kot osebe. Dobrina je zgolj (nujni) element 
v trikotniku siceršnjega razmerja med dvema ali več osebami. 
 
Saša Kmet (2008, 49) jo poimenuje tudi kot socialno emocijo, neločljivo povezano s 
statusom v družbeni hierarhiji, ki jo prežema temeljno stremljenje ne biti inferiornejši 
od drugih. Pri pojavu zavisti postane jasno, da ne moremo več govoriti o odnosih 
simpatije, marveč antipatije, medsebojnega primerjanja in tekmovalnosti. 
 
Pravilo zavisti je, da zavrača vsakršni socialni odnos z osebo, katere odnos temelji na 
ljubezni, prijaznosti, občudovanju, pristopanju k drugi osebi, ki je v pričakovanju 
vzajemnosti, priznavanju in iskanju povezave. Zavistnež ne želi nič od tega. Zavistna 
oseba želi biti priznana kot ljubosumna s ciljem na zavist in s stanjem, da se ne poveže z 
drugimi osebami. Čisto dejanje zavisti lahko opišemo takole: bolj natančno in globoko 
se zavistnež ukvarja z drugo osebo, bolj se mu približa oseba nazaj v samopomilovanju.  
Za razliko od drugih vrst človekovih čustvenih odnosov pri zavistni osebi ne 
pričakujemo nobenih medsebojnih čustev. Gre za to, da zavistnež vedno nekaj potrebuje 
v zameno (Schoeck 1987, 8). 
 
Po mnenju avtorice Saše Kmet je definicija zavisti kot boleča resnica osnovnega 
doživljanje lastne (samo)prezirajoče manjvrednosti. Navaja, da sosedski spor ni spor o 
stvari (npr. sadiki ribeza) temveč (dvo)boj glede doživljanja (samo)podobe ter podobe 
drugega. Zavist motivira k agresivnemu, včasih pa tudi k destruktivnemu obnašanju.  
 
V teoretičnem delu smo se posvetili zavisti na delovnem mestu, v družini in bližnji 
okolici, prav tako pa tudi poslovnemu uspehu posameznika. Pomembno vlogo smo 
namenili načinom doživljanja zavisti in opredelili, katera čustva so prisotna ob soočanju 
z zavistjo. Zanimali so nas tudi načini pomoči in opolnomočenja ob posledicah, ki jih za 
seboj pusti zavisten posameznik.  
 
Pisali smo o tem, kako se zavist pojavlja na delovnem mestu in s kakšno dinamiko se 
mora soočati poslovno uspešen posameznik, da bi obvladal situacijo in ob tem tudi 
svoja čutenja. In ali si jih sploh dovoli v polnosti čutiti in jih izraziti.  
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Zanimalo nas je, katere so baze pomoči, ki pomagajo zavidanemu skozi trpko in grenko 
izkušnjo zavidanja, ki ima včasih izjemno razsežne posledice. Ob tem smo se 
spraševali, kakšna je vloga družine in v kolikšni meri zmore družina pomagati ali je tudi 
tam okolje, kjer se rojeva zavist, čeprav na izjemno tih in prikrit način.  
 
Ker nas zanima predvsem vpliv zavisti na poslovno uspešne ljudi, smo se posvetili 
predvsem neprijetnim občutjem, s katerimi se vsakodnevno srečujejo uspešni 
posamezniki. Ugotavljali smo tudi pozitivne vidike doživljanja zavisti in hkrati tudi 
njene pozitivne posledice. Zanimal nas je odnos poslovno uspešnih do zavidanih in 
nenazadnje tudi njihovo spoprijemanje s težavami.  
 
V drugem delu smo predstavili rezultate, ki smo jih pridobili v empiričnem delu naloge 
in jih s pomočjo obstoječe literature poskušali razložiti. Izpostavili smo osem kategorij, 
v katerih se izraža doživljanje zavisti v primeru poslovno uspešnega posameznika in jih 
nadalje razčlenili ter poiskali povezave in razlage, ki so nam obravnavano področje 
pomagale bolje razumeti.  
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1. TEORETIČNI UVOD 
 
 
1.1 Posameznikovo čustveno doživljanje 
 
Cvetkova (2014, 44) povzema Greenspana in Wiederja ter izpostavlja, da ima vsako 
čustvo pomembno vlogo v posameznikovem življenju in nezmožnost izražanja in 
doživljanja nekega čustva lahko v življenju posameznika povzroča vrsto težav ne le pri 
njem samem, ampak tudi v njegovih odnosih z drugimi.  
 
Majerhold (2010, 25) pravi, da čustva razkrivajo bitju svet, najgloblje cilje, ki jih ima v 
odnosu do sebe. Omenja, da je čustvena reakcija tista, ki posamezniku pove, da gre za 
pomembno vrednost ali cilj in da je ta poškodovan ali izpostavljen tveganju. Pravi, da 
čustvene reakcije učijo, kaj je za osebo ob njenem stiku z okoljem pomembno. Kako 
oseba interpretira sebe in svet ter kako se spopada s poškodbami, nevarnostmi in izzivi. 
Dodaja, da nas čustva povezujejo s stvarmi, ki se nam zdijo pomembne za našo srečo in 
našo uspešnost, vendar pa jih ne nadzorujemo popolnoma. Čustva zapisujejo občutek 
ranljivosti in nepopolne kontrole. Medtem ko Majerhold povezuje čustva z najglobljimi 
cilji, pa Clanton (2006, 411) izpostavlja, da so čustva pomembna, kot motiv za človeško 
delovanje. Obe besedi, tako čustva kot motiv, izhajata iz latinskega korena »movere«, 
kar pomeni premikati se. Beseda čustva se večinoma nanašajo na notranja občutja, 
motnje zavednega in nezavednega duha, običajno neprostovoljne in prav to pogosto 
vodi do zapletenih telesnih sprememb in oblik vedenja. Beseda motivacija se nanaša na 
tisto, ki proizvaja gibanje ali ukrepanje. Se pravi so čustva notranje vodilo ali stav, ki 
posameznike premikajo v akcijo v družbenem svetu.  
 
Izkušnje in izražanje čustev so odvisni od tega, kar posameznik ve in v kar verjame, da 
je res. Zgodovina, različne kulture in socialne strukture so bile tiste, ki so gradile osebne 
izkušnje doživljanja čustev in vplivale nanje. In s tem je prišlo do njihovega oblikovanja 
s prepričanji, stališči in vrednotami, ki jih posamezniki pridobijo skozi proces njihove 
socializacije. Čustva so oblikovana tudi s strani družbe, kar pomeni, da odražajo norme, 
odnose in vrednote skupin in posameznikov. Ne samo da oblikujemo svoja občutja, 
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ampak oblikujemo tudi občutke o naših občutkih s psihološkimi, filozofskimi in 
teološkimi okviri, ki so intitucionalizirani v socialnem življenju. In tako se vzorci 
čustvenih izkušenj spreminjajo kot odziv na spremembe v družbi in kulturi (Clanton 
2006, 410).  
 




Ellis (2019, 11) pravi, da je jeza kombinacija naših misli, čustev in vedenja, medtem ko 
smo ali mislimo, da smo močno frustrirani s strani drugih. Lahko gre za krivično 
vedenje drugih ljudi ali za sklop nesrečnih okoliščin. Medtem pa Yadav (2017, 5) 
navaja, da je jeza odziv, ko se posameznik počuti poškodovanega, razočaranega ali 
ogroženega.  
 
Na drugi strani Cvetkova (2009, 191) povzema stališče Cvetka, ki pravi, da je jeza v 
prvi vrsti čustvo samozaščite, ki posamezniku omogoči zaščito svojih potreb, postavitev 
ustreznih mej, umik pred neželenim vedenjem ali zaustavitev neželenega vedenja. Ob 
temu pa Siegel (2010, 1–4) daje poudarek dejstvu, da je jeza povezana s tako 




Cvetkova (2014, 55) o žalosti povzema Cvetka ter izpostavlja, da gre za čustvo, ki 
pomaga umiriti telo in omogoči, da se telo po večjem razburjenju lahko ponovno 
odpočije. Žalost tudi olajša subjektivno občutje bolečine in posamezniku omogoči 
sprejetje izgube.  
 
Balsters povzema Vingerhoetsa in Scheirsa (2012, 149) ter izpostavlja, da nekateri 
teoretiki trdijo, da ljudje jokajo, ker to olajša okrevanje in vrnitev v psihološko in 
fiziološko homeostazo ob stiski oziroma trpljenju. Ta funkcija se nanaša na klasično 
stališče, da je jokanje koristno, saj povzroči katarzo in čustveno okrevanje, medtem ko 
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bi zaviranje solz imelo negativne posledice za zdravje, kar bi spodbudilo razvoj vseh 
vrst psihosomatskih motenj. Čustvo žalosti spodbudi jokanje in s tem sprostitev 
napetosti v telesu. Žalost se pojavi vsakokrat, ko posameznik izgubi nekaj, na kar je bil 
navezan, pa naj je to predmet, oseba, prepričanje, spomin ali kar koli drugega (Cvetek 
2014, 55).  
 
Še več Balsters (2013, 155) in drugi v svoji raziskavi navajajo, da prisotnost solz 
poveča zaznano potrebo po podpori pri posameznikih, tako z žalostnim kot tudi 
presenetljivo, z nevtralnim izrazom obraza. Z drugimi besedami, zdi se, da so solze kot 




Cvetek (2014, 44) pravi, da je veselje najpogosteje označeno kot pozitivno in prijetno 
čustvo. Navaja, da ga doživljamo med igro, med sproščenimi dejavnostmi, ko se nam 
izpolni kakšna želja, ko dosežemo želeni cilj, ko uživamo dejavnosti z ljubljeno osebo, 
ko nekoga osrečimo in podobno.  
 
V tuji literaturi se mnogokrat veselje uporablja kot sopomenka za srečo. Tako Tamir idr. 
(2017, 1448) povzemajo Merriam-Webster ter izpostavljajo, da je sreča pogosto 
opredeljena kot "stanje dobrega počutja in zadovoljstva". Navajajo, da so skozi kulture 
srečnejši ljudje tisti, ki pogosteje izkusijo čustva, ki jih želijo izkusiti, pa naj bodo ta 
prijetna (npr. ljubezen) ali neprijetna (npr. sovraštvo). 
 
Na vprašanje, kako lahko oseba doseže dobro počutje povzemajo Kahnemana ter 
izpostavljajo, da s povečanjem užitka in zmanjševanjem bolečine. Skozi besedilo navajo 
Aristotela in izpostavljajo, da odsotnost neprijetnih čustev ni pokazatelj sreče. Namesto 
tega je sreča povezana z občutjem neprijetnih čustev, ko so le-ta primerno in ciljno 
usmerjena. Se pravi, ali je čustvo primerno, je torej odvisno od ciljev in potrebe vsakega 
posameznika. Medtem ko je za nekoga jeza lahko prava, se drugi počuti, da je to zanj 
narobe. Sreča, po Aristotelu, bi morala vključevati čustva, za katera ljudje menijo, da so 
primerna glede na njihove potrebe in motive.  
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Cvetkova (2014, 45) povzema Siegla ter izpostavlja, da je veselje povezano s 
sprejemajočim stanjem človekovih možganov, prav to stanje pa omogoči, da je 
posameznik odprt za nove izkušnje in nove informacije, da je v svojem vedenju prožen 
in ustvarjalen, da se počuti varno in da je pripravljen za novo učenje. To pa je tisto, kar 
ga spodbuja k čedalje večjemu razvoju, k širjenju svojega znanja, k osebni rasti, k 
večjemu povezovanju z drugimi.  
 
V raziskavi, ki so jo opravili Tamir idr. (2017, 1457) se kaže, da so ljudje srečnejši, ko 
izkusijo čustva, ki si jih želijo, pa naj bodo prijetna ali neprijetna. Ljudje želijo čutiti 
čustva, ki so skladna z njihovimi vrednotami, kar pomeni občutenje čustev, ki so 





Cvetkova (2014, 47) povzema Silvio ter izpostavlja, da čustvo zanimanja ljudi motivira 
in spodbuja k raziskovanju, odkrivanju novega ter osvajanju novih znanj, veščin in 
izkušenj. Je kot vir posameznikove notranje motivacije za učenje. Zanimivo je, da 
čustvo zanimanja pritegne človeka k novim in neznanim stvarem, te pa so lahko včasih 
za človeka tudi nevarne, zato je lahko čustvo zanimanja tudi nevarno in moteče. Pravi, 
da je čustvo zanimanja včasih protiutež čustvu strahu in pritegne človeka k preizkušanju 
novega, četudi za posameznika ni vedno povsem varno.  
 
Krap idr. (1992, 9) so opredelili tri konceptualizacije zanimanja: 
 zanimanje kot karakteristika osebe 
Zanimanje kot karakteristika osebe je vedno specifična za določeno osebo. Navadno je 
stabilna in povezana z dvigom ravni znanja, pozitivnih emocij in povečane priporočene 
vrednosti (1992, 6). 
 
 zanimanje kot značilnost učnega okolja  
Ustvarjajo ga določeni dražljaji in njihove lastnosti iz okolja, katerih namen je 
razširjenost med posamezniki. Ker se sproži nenadno s strani nečesa iz okolja, ima 
ponavadi kratkoročni efekt in obrobni vpliv (1992, 6). 
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 zanimanje kot psihološko stanje posameznika 
V moderni psihologiji se je oblikovala klasifikacijska shema s 6 tipi osebnosti, katere so 
povezane z jasnimi preferencami glede karierne aktivnosti: realističen, raziskovalen, 
umetniški, socialen, podjeten in konvencionalen (1992, 6, v Holland 1985).  
 
Naklonjenost (sočutna skrb za drugega) 
 
Cvetek (2014, 49) navaja, da je naklonjenost ali drugače sočutna skrb za drugega 
naklonjenost posameznika, ki to čustvo doživlja in prvenstveno usmerja k drugemu 
človeku in ga spodbuja, da za drugega človeka poskrbi. Naklonjenost je tista, ki človeka 
motivira, da se je pripravljen uglasiti na potrebe drugega. Kar pomeni, da je pozoren na 
potrebe drugega, da te potrebe prepoznava, hkrati pa se je pripravljen potruditi na te 
potrebe tudi odgovoriti oziroma se odzvati.  
 
Pal (2018, 1–2) navaja in opisuje več vrst naklonjenosti. Med njimi so:  
 Prijaznost. Je občutek naklonjenosti do nekoga. Je najti nekaj prijetnega ali 
veselega. Včasih je, čisto fiziološke narave. 
 Ljubezen. Je imeti močno naklonjenost ali globoke nežne občutke do nekoga ali 
kaj podobnega. Pomeni, da ti je nekdo ali nekaj všeč in ti prinaša užitek.  
 Všečnost. Pomeni najti nekoga ali nekaj prijetnega. Predstavlja uživanje v 
nečem ali delati nekaj v določeno in željeno smer.  
 Nežnost. Se zlahka prelevi v usmiljenje ali naklonjenost oziroma prijaznost. 
Pomeni biti po naravi prijazen in nežen.  
 Toplota. Je prijazen odnos do drugih ljudi. Vsi pa ne morejo biti prijatelji in ne 
morejo narediti drugega za prijatelja.  
 Pobožnost. Je nenehna močna ljubezen do koga ali nečesa ali zvestoba komu ali 
nečemu.  
 Nega. Je proces skrbi za nekom ali nečim. Je zagotavljanje tega, kar nekdo 
potrebuje za zdravje ali zaščito. Tako skrb pomeni izkazovati ali čutiti 
naklonjenost in skrb do drugih ljudi.  
 Navezanost. Je polna naklonjenosti do nekoga ali nečesa.  
 Prijateljstvo. Je občutek ali odnos, ki ga imajo prijatelji v korist. 
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Zaupanje in nezaupanje 
 
Cvetek (2014, 51–52) razlaga, da je doživljanje zaupanja tesno prepleteno s 
posameznikovim doživljanjem varne bližine v odnosu z drugim. V kolikor je 
doživljanje bližine z drugim varno, bo posameznik doživljal zaupanje. V primeru, da te 
varnosti ni, bo posameznik v odnosu s to osebo doživljal nezaupanje.  
 
Jones (2018, 111) povzema Mayer, Davis in Schoorman, ki zagotavljajo celovit model 
zaupanja s tremi temeljnimi prepričanji, ki so vključena v številne poznejše opredelitve 
in razlage: sposobnost, dobronamernost in integriteta. 
 
Jones (2018, 111) povzema Gillespieja ter izpostavlja, da se sposobnost nanaša na 
zaznane spretnosti in znanja zaupnika, ki temeljijo na razpoložljivih informacijah oz. 
predhodnim znanjem o njih. Če človek verjame, da je nekdo zelo sposoben dokončati 
nalogo, bo v tem primeru verjetno tej osebi pripravljeni razkriti informacije. 
Naklonjenost pomeni, v kolikšni meri ljudje zaznajo, da so namere drugega pozitivne in 
dobrosrčne. Integriteta se nanaša na zaznano spoštovanje osebnih in moralnih načel s 
strani zaupanika. Ta dva konstrukta naj bi vplivala na človekovo pripravljenost, ki se 
zanašajo na zaupnika, ki obvešča odločitve o vedenju, povezano z zaupanjem, kot je 
sodelovanje in poslovne transakcije. 
 
Cvetkova (2014, 52)  povzema Luchie ter izpostavlja, da je doživljanje zaupanja ena od 
najbolj zaželenih kvalitet tesnih medsebojnih odnosov. V le-teh zaupanje posameznika 
spodbudi k večjemu samorazkrivanju, k zaupanju v uresničitev obljub, ki jih partnerja 




Cvetkova (2014, 59–60) povzema Marchanda ter izpostavlja, da je strah čustvo, ki 
opozori na zaznano nevarnost. Opredeljuje tri vrste nevarnosti, in sicer zunanja, realna 
in namišljena. Kljub temu da ima prilagoditveno funkcijo, je to neprijetno čustvo in ga 
prištevamo med boleča in negativna čustva. Podobno kot jeza ima tudi strah funkcijo 
samozaščite. Posameznika je lahko strah neposredne fizične nevarnosti, ki mu grozi, 
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lahko ga je strah zaradi katastrofalnih pričakovanj v zvezi s svojo prihodnostjo ali 
prihodnostjo drugih, lahko pa ga je strah pred prihodnjimi neuspehi, izgubami in 
podobno. Avtor pravi, na več stvari, kot je posameznik navezan, več razlogov za strah 
ima.  
 
Charleton (2016, 14) povzema Bacha in druge ter izpostavlja, da je kljub različnim 
oblikam strahov po mnenju večine avtorjev temeljni strah vseh strahov prav strah pred 
neznanim.  
 
Čustvo strahu v posameznikovem organizmu sproži obramben odziv, ki je lahko v 
marsičem podoben kot pri čustvu jeze. Posameznikova raven budnosti se poveča, 
pozornost se preusmeri v smeri grozeče nevarnosti, zaznavanje podrobnosti v povezavi 
z nevarnostjo se poveča. To je način, ko organizem skuša pridobiti kar največ 
informacij, povezanih z nevarnostjo, kar mu omogoči ustrezen odziv. Če organizem 
presodi, da ima na razpolago dovolj virov za uspešno obrambo v smislu boja oziroma 
spopada, ali dovolj virov za uspešen pobeg, se v organizmu sproži odziv bega ali boja. 
Kadar presodi, da nima dovolj virov niti za boj niti za pobeg, pa se v organizmu sproži 
obrambni odziv zamrznitve oziroma otrplosti (Cvetek 2014, 60).  
 
Charleton (2016, 31) opredeljuje strah pred neznanim kot posameznikovo nagnjenost k 
doživljanju strahu, ki ga povzroča zaznana odsotnost informacij, na kateri koli ravni 




Cvetkova (2014, 63) pravi, da je gnus občutje, ki se pojavi kot odziv na nekaj, kar ni 
dobrega okusa ali kar ni prijetnega vonja. Na ta način se organizem zaščiti, da vanj ne bi 
prišla pokvarjena ali zastrupljena hrana oziroma to, kar povzroča bolezenska stanja. 
Gnus ni omejen samo na dražljaje, povezane z okusom ali vonjem, ampak na vse, kar 
povzroča podobna občutja. Gnus lahko prebudijo vonji, dotiki, pogledi ..., skratka vrsta 
zelo različnih senzornih občutij.  
 
Gnus je več kot le motivator dobrega okusa; zaznava moralne zadeve, s katerimi ne 
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moremo imeti nobenega kompromisa. Signali gnusa in naše nezadovoljstvo kaže na 
dejstvo, da nam njegova prisotnost daje vedeti, da smo resnično v meji norme, katere 
kršitve smo priča ali si jo predstavljamo. Izraziti gnus je preprosto razkriti občutek v 
naših telesih (Miller 1997, 194). 
 
Cvetkova (2014, 63) povzema McCullougha ter izpostavlja, da je temeljna funkcija 
gnusa na ravni medosebnih odnosov inhibicija bližine do drugih, zlasti v primerih, ki bi 
bili za posameznika nevarni oziroma škodljivi. V kliničnem smislu je to čustvo pogosto 
izraženo v primerih, ko je posameznik doživel kako travmatično doživetje ali spolni 
konflikt, in zdaj to čustvo posameznika varuje pred ponovnim doživetjem podobne 
izkušnje. 
 
Majerhold (2010, 27) piše o gnusu, da je izrazito visceralno čustvo in označuje močne 
telesne reakcije, pri katerih je pomembno zavedanje, da se nanaša na tisto, kar ni naše 
oziroma je tuje, in vzpostavlja mejo med mojim telesom in okoljem.  
 
Cvetkova (2014, 63) povzema Molla idr. ter izpostavlja, da poleg klasičnih dražljajev 
gnus sprožijo stvari, povezane s telesom in umrljivostjo, na primer slaba higiena, 
oskrunjenost telesa (npr. poškodba telesa, deformiranost telesa, naključna izpostavitev 
notranjim organom telesa), smrt, razpadajoči deli telesa. Gnus lahko izzovejo tudi stiki z 
ljudmi, ki jim pripisujemo »nižjo vrednost«, na primer gnus do tujcev, gnus do bolezni 
ali do obolelih, pa tudi stik z ljudmi, ki kršijo moralna načela, na primer stik s storilci 
kriminalnih dejanj.  
 
Kadarkoli resno presodimo, da je nekaj narobe, močan občutek nujno spremlja sodbo. 
Nekdo, ki nima takega občutka, nekdo, ki ne čuti nobenega zgražanja ali gnusa in 
ogorčenja ob stvareh, kot so npr. suženjstvo in mučenje, je v celoti zgrešil točko morale 
(Midgley 2000, 9). 
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Cvetkova (2014, 79) povzema ugotovitve Lewisa in izpostavlja, da je sram še eno 
boleče čustvo, ki ga ljudje doživljamo kot izrazito negativno in neželeno občutje. Med 
vsemi čustvi mnogi ljudje ravno to čustvo prenesejo najtežje.  
 
Prav tako Stuewig (2010, 2) povzema Scheffa idr. ter izpostavlja, da zaradi občutja 
nemoči in bolečine postanejo osramočeni ljudje jezni, pričnejo kriviti druge in 
agresivno napadajo. Zato, da bi si pridobili nazaj občutek nadzora. A kot pravi avtor je 
čustvo sramu povezano z negativnim vrednotenjem samega sebe in velja za negativno 
vrednotenje samega sebe kot celote. Pri sramu gre za globalno doživljanje samega sebe 
kot neprimernega, neustreznega, nezaželenega in nevrednega.  
 
Stuewig idr. (2010, 4) pravijo, da naj bi negativni občutki sramu privedli do 
eksternalizacije krivice, kar naj bi posledično vodilo do višjih stopenj verbalne in 
fizične agresije. 
 
Lickel (2005, 146) in drugi avtorji povzemajo Tangneya in Wickerja ter izpostavljajo, 
da je sram močno povezan z odzivi, usmerjenimi v izolacijo sebe iz negativnega 
ocenjevanja. Tako, raje kot olajševanje popravljalnih ukrepov, občutek sramu izzove 
željo, da bi se skril, izginil ali pobegnil.  
 
Cvetkova (2014, 80) povzema Czuba ter izpostavlja, da ljudje občutje sramu pogosto 
povezujemo z izgubo spoštovanja do samega sebe, z omajano samopodobo, občutjem 
ponižnosti, osramočenosti ali zmanjšane vrednosti samega sebe, kar povzroči izrazito 
negativno valenco tega občutja. Navaja tudi Martensa idr., ki izpostavlja moč teženj, ki 
se opazno odražajo na telesni ravni. Telo naj bi se v tem čustvenem stanju skrčilo in 
upognilo k tlom, kot da bi se želelo zmanjšati in na tak način postati nevidno. Glava se 




Lickel (2005, 146–147) z drugimi avtorji povzema Smitha, Tangneya in Wickerja ter 
izpostavlja, da sram v primerjavi s krivdo vključuje večji občutek samozavedanja in 
strah, da ga bodo drugi zavrnili.  
 
Cvetkova (2014, 80) povzema ugotovitve raziskav več avtorjev in izpostavlja, da ostane 
posameznik zaradi negativnega vrednotenja samega sebe v stanju doživljanja zelo 
nemočen in pasiven ter največkrat zanika odgovornost za svoje stanje. Pravi, da ker se s 
čustvom ne zmore učinkovito spoprijeti na čustveni ravni, poskuša ta čustvena stanja 
reševati s fizičnim umikom iz situacije, s čustveno zamrznitvijo in prekinitvijo stika s 





Krivda je še eno izmed bolečih čustev, ki je tipično povezano s situacijami, v katerih 
posameznik samega sebe ovrednoti kot odgovornega za kršitev pravil in standardov, za 
povzročitev škode ali za opustitev nečesa, kar naj bi bilo storjeno pa ni bilo. Zaradi 
same boleče narave občutja, posameznik teži, da bi se temu občutju izognil. Zato to 
občutje posameznika motivira, da se izogne situacijam, ki to čustvo sprožajo, povzema 
ugotovitve raziskav več avtorjev in izpostavlja Cvetkova (2014, 76). 
 
Lickel (2005, 146) povzema Tangneya in Wickerja ter izpostavlja, da krivda 
napoveduje odzive, povezane s pristopom k popravljanju škode, ki jo je povzročila 
krivda v nekem dogodku. V resnici več raziskav kaže na to, da je krivda še posebej 
povezana z željo po priznanju, se opravičiti ali odpraviti svoje kršitve.  
 
Cvetkova (2014, 76) povzema ugotovitve Boudewynsa ter izpostavlja, da gre za čustvo, 
ki posameznika motivira, da se vede prosocialno, odgovorno, da spoštuje standarde in 
pravila, da sledi zastavljenim ciljem, da spoštuje medsebojne dogovore, da se izogiblje 
tveganim vedenjem in podobno.  
 
V raziskavi, ki jo je opravil Lickel idr. (2005, 152), so se ljudje počutili krive zaradi 
krivde drugega, v kolikor so imeli močno soodvisnost, ki jih je povezovala s to osebo, 
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in menila, da bi morala nadzorovati njegova dejanja.  
 
Cvetkova (2014, 77) navaja tri vrste krivde, in sicer avtentično, zdravo obliko krivde, ki 
se nanaša na konkretno vedenje in ne na posameznika kot celoto, neavtentično oziroma 
nezdravo obliko krivde, ki se pojavi, ko posameznik negativno vrednoti samega sebe 
kot osebo. Poleg njiju pa govori še o tretji obliki, to je o neustrezni krivdi, za katero 
Tilghman-Osborne in ostali razlagajo, da je povezana s pretiranim občutkom 
odgovornosti za dogodke, v katerih je bila storjena škoda, posameznik pa je s temi 
dogodki pretirano obremenjen in pogosto preplavljen z negativnimi občutji. Čuti se 
odgovornega za stvari, nad katerimi dejansko nima kontrole. Tovrstna krivda se pogosto 
pojavi kot posledica travmatičnih dogodkov, ko si oseba pripisuje odgovornost za 




Ponos je pozitivno čustvo, ki se običajno pojavi ob doživljanju uspeha. Ker je 
doživljanje tega občutja prijetno, si ga posameznik želi doživljati. Zato to občutje služi 
spodbujanju posameznika, da tudi v prihodnje počne stvari, ki ga vodijo k uspehu in 
pozitivnemu vrednotenju tako njegovih dosežkov kakor tudi njega samega, pravi Cvetek 
(2014, 74). Prav tako je to motiv, ki spodbuja posameznika k večji delovni učinkovitosti 
(uspešna dejanja, ob katerih posameznik doživlja ponos, bo rad ponavljal in se bo zanje 
tudi bolj potrudil). Prav tako pa doživljanje ponosa med drugim spodbuja k bolj 
socialno zaželenim oblikam vedenja (to je pozitivno vrednotenje posameznikovih dejanj 
s strani drugih, ki pomembno prispeva k doživljanju ponosa) ter večji skupinski 
pripadnosti (če je doživljanje ponosa vezano na dogodke, ki jih posameznikova 
referenčna skupina ceni). Ob temu navaja, da si dogodke, kjer doživljamo ponos, veliko 
bolje zapomnimo in gre za občutje, ki pomaga oblikovati in vzdrževati posameznikovo 
pozitivno samopodobo. 
 
Ponos služi kontrastu socialnim funkcijam. Omogoča, da se v družbenih hierarhijah 
signalizira in pogaja o razvrstitvi znotraj družbene lestvice. Povezan je z okrepljenim 
občutkom podobnosti z močnimi drugimi in zmanjšan občutek podobnosti s šibkimi 
drugimi (Oveis 2010, 618).  
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Oveis (2010, 626) pravi, da ponos okrepi občutek močnega jaza, ki spodbuja občutke 
podobnosti z močnimi drugimi in razlikovanje od šibkih drugih, kar kaže na potencial 




Ob raznolikosti čutenj, ki jih doživljamo posamezniki, je izjemnega pomena doživljanje 
čustva hvaležnosti in ga, kot pravi Cvetek (2014, 83), doživljamo kot ob prejetju nečesa, 
kar cenimo in pozitivno vrednotimo, kar dojemamo kot prijazno ali kar nam je v pomoč. 
Prebudi se nam, ko nas obdari nekdo, ki ga cenimo in ki nam je blizu. Lahko se nam 
prebudi ob doživetju prijetnih in lepih trenutkov.  
 
Vidik cenjenja hvaležnosti se nanaša na opazovanje in priznavanje prejete ugodnosti, ne 
glede na to, ali gre za drugo osebo ali božanstvo in se počutijo hvaležno za trud, 
požrtvovanje in dejanja drugih (Adler 2005, 83–84).  
 
Adler in Fagley (2005, 83–84) povzemata Emmonsa in Crumplerja ter izpostavljata, da 
je hvaležnost sorodstvena vrlina, ki vključuje močno občutenje cenjenja in spoštovanja 
do pomembnih drugih. Povzemata tudi McWilliamsa in Lependorfa ter izpostavljata, da 
je ta drugi lahko oseba, Bog ali kateri koli drug materialni ali duhovni subjekt. 
Hvaležnost je pozitivna čustvena reakcija na dobrobit za nekaj dobrega, kar nam je 
podarjeno. To vključuje prvo priznavanje tega edinstvenega odnosa in nato ponovno 




Osebna izkušnja zavisti je odvisna delno od prepričanja o bogastvu, stanju in moči ter o 
tem, kako bi moralo biti nekaj razdeljeno (Clanton 2006, 411). Glede na to, da je tema 
zavisti osrednja tema magistrskega dela, smo čustveno doživljanje zavisti bolj podrobno 
opisali v poglavju 1.1.4.3 z naslovom Doživljanje čustev zavisti.  
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1.2 Posameznikovo doživljanje občutkov 
 
Markič (2010, 17) povzema Damasia ter izpostavlja, da je občutek zaznava določenega 
telesnega stanja, vključno z zaznavo določenega načina mišljenja in zaznavo misli z 
določenimi vsebinami. Pravi, da ko izkusimo občutek, v primeru strahu, zaznamo, da je 
telo v nekem stanju.  Prav to pa organizmu omogoča, da se učinkovito in ustvarjalno 
odziva na, za življenje koristne ali nevarne okoliščine, do zaznave občutkov, ki 
pomenijo najvišjo stopnjo v drevesu homeostatskega sistema. Navaja, da je čustvovanje 
proces, ki poteka na nezavedni ravni in občutja, ki so zavesten proces. Občutke opisuje, 
kot nekakšen duševni alarm, ki opozarja na dobra ali slaba stanja organizma.  
 
 
1.3 Poslovna uspešnost 
 
1.3.1 Poslovna uspešnost  
 
Pri definiciji podjetniškega uspeha so zavzeli avtorji povsem drugačen vidik s tem, ko 
so se osredotočili v prvi meri na podjetnikovo osebno blaginjo kot merilo zadovoljstva 
(individualnega uspeha podjetnika), ki posledično vpliva na uspeh podjetja. Osebna 
blaginja podjetnika je namreč obravnavana kot gonilna sila, ki podjetnika spodbuja, da 
se še naprej udejstvuje v okviru svojega podjetja ter dosega zastavljene cilje. Velja 
namreč, da se podjetniki, ki te blaginje (oz. osebnega zadovoljstva), predvsem v daljšem 
obdobju, ne občutijo, tudi pogosteje vdajo, kar negativno vpliva na uspeh podjetja 
oziroma lahko povzroči tudi zaton le-tega (Sherman idr. 2016, 7–23).  
 
Diener in Seligman (2004, 1–31) sta osebno blaginjo definirala kot: fizično osebno 
blaginjo, psihološko osebno blaginjo in socialno osebno blaginjo, kamor prištevamo 
medsebojne odnose. Nekateri akademiki (Lyubomirsky idr. 2005, 803) osebno blaginjo 
popolnoma povezujejo z izkustvom sreče, ki pa vpliva na oblike vedenja, ki kreirajo 
uspeh. Nadalje omenjeni avtor razlaga, da podjetnikovi občutki sreče vplivajo na 
podjetniški uspeh, saj so povezani s pozitivnim afektom, zadovoljstvom, optimizmom, 
samoučinkovitostjo, dobrim psihofizičnim stanjem, energijo, aktivnostjo, odpornostjo, 
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kar je za podjetnika ključno pri tem, ko se spopada s podjetniškimi izzivi.  
 
Sherman idr. (2016, 7–23) so izpostavili tri glavne faktorje, ki vplivajo na osebno 
blaginjo podjetnika: tok dogodkov, notranji uspeh in produktivnost. Vsi trije faktorji 
so enako pomembni, saj vsak od njih vpliva na pripravljenost podjetnika na to, da posel 
nadaljuje.  
 
Eden izmed faktorjev je podjetnikova definicija osebnega uspeha, ki je izrazito dualne 
narave, kar pojasnjujejo razlage marsikaterih avtorjev (Ashmos in Duchon 2000, 134–
145). Z vidika zunanjih faktorjev sem prištevamo finančne in družbene nagrade, 
prepoznavnost in moč, medtem ko notranji uspeh vključuje pomenskost, srečo, 
izpolnitev, užitek in spiritualnost znotraj dela (Sherman idr. 2016, 7–23). Kako 
podjetnik ocenjuje lasten uspeh, je zelo pomembno tudi za podjetniški rezultat, saj 
podjetnikovo delovno okolje in identiteta, ki vključujejo aktivnosti, usmerjene k 
nagradam in tudi k osebnemu dobičku, povečata podjetnikovo zadovoljstvo in 
pripomoreta k večji angažiranosti podjetnika in s tem k uspešnejšemu podjetniškemu 
rezultatu (DIntino idr. 2016, 105–120). Nadalje so akademiki ugotovili, da sicer oba 
vidika podjetnikove definicije osebnega uspeha vplivata na njegovo blaginjo 
(zadovoljstvo) in posledično na uspeh podjetja, vendar so raziskave, ki so se 
osredotočale prav na prejemnike akademskih nagrad (Pulitzerjeva, Nobelova, Peabody, 
Academy Award), potrdile, da slava, moč in bogastvo niso bili tisti, ki bi bili za 
posameznika najpomembnejši.  
 
Porras s sodelavci (2007) izpostavlja podjetnikovo željo po ustvarjanju sprememb, 
vpliva in želje po življenju, ki prinaša osebno izpolnitev. Kot dominanten faktor 
podjetnikove definicije osebnega uspeha se je izkazalo iskanje pomena (Ashmos in 
Duchon 2000, 134–145), kar pomeni, da tisti podjetniki, ki opravljajo delo, ki daje 
pomen njihovemu življenju, so tudi nagnjeni k temu, da pomagajo drugim, izkusijo 
osebno rast in srečo ter bolje izrabljajo svoje znanje in talente, s tem pa pripomorejo 
tudi k večjemu uspehu podjetja (Kauanui idr. 2010, 51–70).  
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1.3.2 Karakteristike poslovno uspešnih ljudi 
 
Mayer (2004, 55) piše, da je vodenje zelo kompleksen proces, v katerem se nenehno 
glede na spremenljive okoliščine spreminjajo deleži in intenziteta posameznih lastnosti 
konkretne osebe. V svoji študiji pri ugotavljanju veljavnosti ocenjevalnih postopkov, s 
katerimi je izmeril umski potencial prek 800 univerzitetno izobraženih ljudi, ki jih je 
delovno okolje izbralo kot najbolj obetavne za bodoče ključne naloge in vloge v 
organizaciji, so se kot tipične lastnosti uspešnega vodje v praksi pokazale naslednje: 
 
1. Inteligentnost je hitrost in ustreznost prilagajanja spremembam. Večina uspešnih 
vodij je nadpovprečno inteligentnih. Značilno in logično je tudi, da so uspešnejši vodje 
tisti, ki lahko hkrati izvajajo več opravil (vzporedno procesiranje), kot tisti, ki izvajajo 
opravila sicer kakovostno, a postopoma.  
 
Inteligenco lahko opredelimo kot splošno mentalno sposobnost sklepanja, reševanja 
problemov in učenja. Zaradi njene splošne narave, inteligenca vključuje kognitivne 
funkcije, kot so zaznavanje, pozornost, spomin, jezik ali načrtovanje. Obrazložitev, 
reševanje problemov in učenje so ključni vidiki človeške inteligence (Colom 2010, 
489). 
 
Imamo pa na drugi strani tudi emocionalno inteligenco, o kateri piše Mayer (2004, 4) in 
jo deli na štirivejni model čustvene inteligence.  Opisuje štiri področja zmogljivosti ali 
veščin, ki skupno opisujejo veliko področij čustvene inteligence (Mayer in Salovey 
1997). Natančneje, ta model definira čustveno inteligenco kot vključevanje sposobnosti: 
1. Zaznavanje čustev (neverbalni sprejem in izražanje čustev). 
2. Uporaba čustev za olajšanje misli (sposobnost čustev za vstop in vodenje 
kognitivnega sistema ter spodbujanje razmišljanja). 
3. Razumevanje čustev (vsako čustvo prikazuje svoj vzorec možnih sporočil in 
dejanj, povezanih s temi sporočili). 
4. Upravljanje s čustvi (oseba mora razumeti, da čustva prenašajo informacije. V 
kolikor je pod prostovoljnim nadzorom, bo oseba morda želela ostati odprta za 
čustvene signale, dokler niso preveč boleči, in blokirala tiste, ki so 
preobremenjeni). 
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2. Osebnost v ožjem pomenu vključuje karakterne lastnosti, med katerimi izstopa 
gospodovalnost (dominantnost), ki je notranja težnja po moči in vplivu na druge. Deluje 
kot nekakšen gonilnik ali spodbujevalnik (peacemaker) za spreminjanje statike v 
dinamiko, ki se kaže v iniciativnosti vodje. Brez te značilnosti si le težko predstavljamo 
vodilnega človeka, ki mu bodo drugi sledili. Le izjemoma je lahko nedominantna oseba 
uspešna kot pretežno strokovni vodja, ki predvsem koordinira in nadzira delovni proces, 
manj pa se ukvarja z ljudmi. 
 
Naslednja pomembna osebnostna lastnost je odprtost (ekstravertiranost), ki je podlaga 
komunikativnosti, družabnosti, čustveni izraznosti, vzpostavljanju medosebnih odnosov 
in sodelovanju. Posebno močno je povezana s sprejemljivostjo drugačnega. 
 
Čustvena stabilnost je lastnost, ki preprečuje dolgotrajno skrajno čustvovanje in 
povzroča, da se oseba sorazmerno hitro vrne v nevtralna čustvena stanja. Čustvovanje je 
podlaga odnosnega razumevanja in vrednotenja, načina navezovanja stikov z ljudmi in 
sporazumevanja, sodelovanja v skupinah idr., vendar gre pri vseh naštetih vidikih za 
interakcijo čustvenega, motivacijskega in osebnostnega polja na različnih nivojih 
zavesti s temeljno sposobnostjo – inteligentnostjo (Mayer 2004, 56). 
 
Osebnost je Ryckman (2008, 4) opredelil kot dinamičen in organiziran nabor lastnosti, 
ki jih ima oseba, ki edinstveno vpliva na osebno kognicijo, motivacijo, in vedenje v 
različnih situacijah. Osebnost je povezana s posameznimi razlikami in oblikuje, kako bo 
oseba delovala, razmišljala in čutila. 
 
Medtem ko pri karakternih potezah prevladujejo dedni faktorji, so pri oblikovanju 
značaja pomembnejši dejavniki, pridobljeni v procesu vzgoje. Poštenost je lastnost 
značaja vodje, ki zbuja zaupanje sodelavcev, da so naloge pravično razdeljene in ocene 
delovne uspešnosti objektivne. A se poštenost vodje naslanja le na lastno ravnanje, zato 
mora biti nujno povezana z odgovornostjo za druge. Zanesljivost pomeni izpolnjevanje 
obljub in dogovorov ter zagotavljanje vrnitvenih sporočil sodelavcem (Mayer 2004, 57). 
 
3. Ustvarjalnost je človekova zmožnost preraščanja že ustvarjenega. Njena pojavnost 
je odvisna od posebnih pogojev in ustvarjalnega vzdušja, katerega glavni kreator je 
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vodja. Ustvarjalni vodje so nekonformni, nimajo dlake na jeziku, stvari se lotevajo 
temeljito in so trmasto vztrajni. Avtor pravi, da tudi razmišljajo na svojstven način, da 
imajo zelo bogato domišljijo in da so v svojem ravnanju izvirni in duhoviti. 
Ustvarjalnost je tudi ena najpomembnejših komponent karizmatične osebnosti.  
 
Leheta idr. (2017, 456) povzemajo Congerja in Kanunga ter izpostavlja, da 
karizmatično vodstvo in njegova učinkovitost temeljijo na sposobnosti vodje navdihniti 
in spodbuditi druge, da si zamislijo prihodnost, ki jo vodja predstavlja. 
 
Najpomembnejše ustvarjalno poslanstvo vodje pa je umetnost spodbujanja 
ustvarjalnega dela sodelavcev. Če zna vodja vcepiti veselje do dela in druženja in 
navduševati sodelavce za vrhunske dosežke, se ustvarjalnost pojavi samodejno. 
 
Koncept ustvarjalnosti je ustvarjanje določene stvari, ki prej ni obstajala. Najprej se 
ustvari ideja, nova znanja, nato pa lahko to idejo uporabimo za ustvarjanje nove 
vrednosti. Če se zgodi samo enkrat, lahko ustvarjalna ideja ostane neznana; da se ideja 
širi, je potrebno, da ideja nosi vrednost. Tako je nastanek ideje običajno povezan z 
ustvarjalnostjo in ustvarjanje vrednosti z inovacijami (Dörfler 2010, 18).  
 
Ustvarjalnost je interakcija med sposobnostjo, procesom in okoljem, v katerem 
posameznik ali skupina proizvaja zaznaven izdelek, ki je nov in uporaben, kot je 
opredeljeno v družbenem kontekstu (Plucker 2004, 90). 
 
4. Izraznost je kompleksna sposobnost in veščina oddajanja sporočil, v kateri se ljudje 
zelo razlikujemo, in je zelo učljiva. Od lahkotnosti, razumljivosti, zanimivosti in 
prepričljivosti izražanja vodje je neposredno odvisen vpliv na tiste, ki jim je sporočilo 
namenjeno. Veščine izražanja so še posebno pomembne v procesu poverjanja nalog, pri 
različnih predstavitvah, na poslovnih pogajanjih, v pedagoškem procesu, pri mentorstvu 
in v javnem nastopanju.  
 
5. Sposobnost vživljanja v doživljanje drugega (empatija) je naravna danost, ki se je 
ne da naučiti. Ta lastnost obenem omogoča tudi globlji vpogled vase, ki je še posebno 
pomemben za osebnostno zorenje – kot ključna postavka pri oblikovanju samopodobe. 
21 
Empatija kaže na čustveni odnos ali identifikacijo z drugo osebo. Razpoznavna je kot 
zaščitni znak družbenih odnosov, predstavljenih v človeških interakcijah, kjer naj nam 
bo boljše in prijetnejše v odnosih. Je sredstvo za ustvarjanje harmonije v skupnosti, med 
skupnostmi ali celo narodi (Lord-Kambitsch 2014, 1).  
 
Zdi se, da empatija, povezana z afektom, kaže na vrsto preglednosti v komunikaciji, kjer 
je odziv lahko v obliki odprtega, konstruktivnega dialoga med učiteljem in učencem. 
Empatija ljudem omogoča, da se na pol poti čustveno srečajo in si priznajo in opazujejo 
čustvena doživetja drugih in interakcijo med njimi iz razdalje (Lord-Kambitsch 2014, 
2). 
 
6. Pozitivna samopodoba je vstopnica v krog vodilnih osebnosti. Le človek, ki zaupa 
vase, je s seboj pretežno zadovoljen, samokritičen in usmerjen k napredku, lahko 
uspešno vodi druge, kajti negativen odnos do sebe izključuje naklonjenost do drugih kot 
osnovo za sodelovanje. 
 
Emler (2001, 2) navaja, da če osebam primanjkuje samozavesti, je to zato ker so bili 
zavrnjeni ali prikrajšani preko dejanja ali nedelovanja drugih. 
 
Tisti, ki imajo visoko samopodobo, je manj verjetno, da bodo zlorabljali droge, storili 
kazniva dejanja, se ne izobrazili, se vključili v nevarne spolne odnose prakse, ki lahko 
predstavljajo tveganje za zdravje ali povzročijo nezaželene nosečnosti, da trpijo zaradi 
stresa motenj hranjenja, storjena dejanja rasizma ali otroci, ki postanejo žrtve zlorabe ali 
nasilja do svojih partnerjev, kronično odvisna od države za finančno pomoč, se 
umakniti v stanje depresivnosti ali poskusiti narediti samomor (Emler 2001, 3). 
 
Shu in Lazatkhan (2017, 77) navajata, da je visoka samozavest pozitivna lastnost, ki 
lahko posameznika zaščiti pred negativnimi učinki zavisti in tako poveča njen učinek na 
delovno angažiranost. Nasprotno, posamezniki z nizko samozavestjo kažejo zmanjšano 
delovno angažiranost pri občutku zavisti do svojih sodelavcev, kar je njihova reakcija 
na negativno okolje. 
 
Samozavest je lahko povečana z doseganjem večjih uspehov in jo vzdržujemo tako, da 
22 
se izognemo neuspehom, lahko pa tudi povečana s sprejemanjem manj ambicioznih 
ciljev, kar da občutek blagodejnega olajšanja (James 1890, 311). 
 
Večina raziskav in teoretiziranje o samopodobi domneva, da nas močno prizadenejo 
reakcije drugih na nas. Če drugi ljudje prevladujoče reagirajo odobravajoče, potem bo 
našemu jazu to spoštovanje neizogibno koristilo (Emler 2001, 4). 
 
7. Odločnost (pogum) je zelo kompleksna kategorija, ki je močno odvisna od čustvene 
komponente trenutne situacije. Noben človek ni odločen v vseh primerih. Če določena 
odločitev zanj pomeni veliko čustveno breme, bo ravnal neodločno. 
 
8. Etična načela so jedro ravnanja, ki usmerja človeka na poti od vrednostno 
indiferentnega – biološkega do vrednostno valentnega – človeškega. Občutek za 
dobro/slabo, pravično/nepravično se razvije v procesu vzgoje, kar pomeni, da je etika 
učljiva in da so njen ključni izvir medosebni odnosi. Najpomembnejši cilj etičnega 
razvoja je dober človek, ki je tudi primarna lastnost dobrega vodje (Mayer 2004, 55–
57). 
 
Etična načela tvorijo temelje za odločanje v številnih fazah raziskovalnega postopka. 
Gelling (1999, 39) navaja sedem etičnih načel, ki so najpogosteje poudarjena v 
literaturi: 
1. dobrotnost, 





7. spoštovanje avtonomnosti.  
 
Gelling (1999) povzema Fadena in Beauchama ter izpostavlja, da je dobrotnost zahteva 
po delovanju v korist klienta oziroma druge osebe. Je osnovno načelo v vsej medicini, 
zdravstvenem varstvu in raziskavah. 
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Gelling (1999, 40) navaja Parahooa, ki pravi, da je zaupanje raziskovalno načelo, ki se 
ukvarja z vzpostavljanjem zaupanja med raziskovalcem in sodelujočim. V nadaljevanju 
to načelo raziskave od raziskovalca zahteva, pravičnost do udeležencev.  
 
Gelling (1999, 40–41) navaja Garityja ter izpostavlja, da raziskovalno načelo 
verodostojnosti poudarja obveznost raziskovalca, da pove resnico o raziskovalni študiji.  
 
Po mnenju Gellinga (1999, 41), ki navaja Burnsa, Grova in Gillona ter izpostavlja 
ustvarjanje etičnega načela zaupnosti, morata obstajati dva pogoja: 
 Ena oseba se mora zavezati, da ne bo razkrivala podatkov, za katere velja, da so 
tajni.  
 Različna oseba mora prvi osebi razkriti podatke, za katere meni, da jih ima za 
skrivne.  
 





 prosto izbiro, 
 izbiro lastnega moralnega položaja, 
 sprejemanjem odgovornosti za lastne odločitve (Gelling 1999, 40–41).  
 
9. Altruizem in filantropija sta osnovni odnosni naravnanosti vodje do sodelavcev. 
Vodja, ki nenehno postavlja sebe v ospredje, zapostavlja druge, ki polagoma zgubljajo 
občutek pomembnosti in potrebnosti. Dober vodja je vedno v ozadju in se izpostavi le, 
če je potrebno, in vedno najprej poskrbi za druge. Izredno pomembno vlogo, kot pogoj 
za in tudi med samim altruističnim dejanjem igra socialna odgovornost. S tem 
razumemo nudenje pomoči ljudem, ki so od nas odvisni (Mayer 2004, 55–58).  
 
Pozitiven altruizem se pojavi, ko altruistično vedenje pozitivno poveča blagostanje tako 
prejemnika kot dajalca. Gre za pozitiven poseg, ker krepi in goji pozitivna čustva, 
vedenja in misli; in lahko gradi prednosti (npr. prijaznost, ljubezen, timsko delo) in 
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ščasoma tudi dobro počutje. Altruistično vedenje izboljšuje naše družbene odnose, ki so 
ključni elementi našega počutja (Irani 2018, 10).  
 
Mayer (2004, 55–58) navaja, da je pristen odnos vodje do sodelavcev podoben 
starševski ljubezni, zato je uspešen tim neverjetno podoben družini, v kateri se člani 
medsebojno spoštujejo, podpirajo, si delijo težke in vesele trenutke. Le v taki delovni 
skupini lahko pričakujemo, da se bodo pojavili poleg kakovostno opravljenih rutinskih 
nalog tudi ustvarjalni dosežki. Pameten vodja se zaveda, da so ključni dejavnik 
njegovega uspeha in ugleda prav njegovi sodelavci.  
 
Ko opazimo drugo osebo v stiski, doživimo čustveni odziv, kjer se sproži motivacija za 
pomoč (altruistična motivacija ali egoistična motivacija). Naša motivacija, da takrat 
pomagamo, nas privede do vedenja na načine, ki olajšajo osebo v stiski (altruistično 
vedenje oz. egoistično vedenje). Ko naša altruistična motivacija za pomoč privede do 
vedenja, ki izboljša dobrobit sebe in drugih, dosežemo pozitiven altruizem (Irani 2018, 
19). 
 
Če vzamemo le primer karizmatičnih ljudi. Nedvomno so to izrazite osebnosti, ki 
dominirajo s svojo energijo in vplivnostjo, inteligentnostjo, ustvarjalnostjo, izraznostjo, 
a tudi s pretanjenim posluhom za medosebne odnose. Za karizmo je odločilen tudi 
ustrezen čas in prostor, kjer se take osebe znajdejo. Karizmatično osebnost ustvarjajo 
ljudje, ki jo spontano sprejemajo, občudujejo in ji slepo sledijo, zato se karizma pogosto 
zlorabi prav proti tistim, ki jo nekritično sprejemajo (Mayer 2004, 59). 
 
Comte (1875, 556) je verjel v obstoj altruizma in ga je opredelil kot socialno vedenje, ki 
izvira iz nesebične želje po "življenju za druge. Priznal je obstoj pomoči vedenju, ki ga 
motivirata dve nasprotni sili: sebičnost (egoizem) in nesebičnost (altruizem).  
 
Filantropija: Filanthropy Australia (2012) je opredelila kot Načrtovano in strukturirano 
zagotavljanje časa, informacije, blago in storitve, glas in vpliv ter denar za izboljšanje 
počutja človeštva in skupnost. Izraz izhaja iz starogrške filantropije: ljubezen do 
človeštva (Baker idr. 2016, xii).  
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Posamezniki in predstavniki fundacij, ki so sodelovali v raziskavi, so ves čas poudarjali 
kako pomembno je, da lahko s svojim dajanjem spremenijo svoj pomen. 
 
Za posameznike je občutek družbene vzajemnosti in želja, da bi to družbi povrnili, 
podpirajoč in široko razširjen motivator za dajanje. Filantropi navadno cenijo občutek 
osebnega zadovoljstva in izpolnitve, ki je del njihovega zadovoljstva skozi postopek 
dajanja (Baker idr. 2016, xvii). 
 
Učenje je osnovni generator razvoja vodje. Novo znanje je miselni vzorec, ki ga 
eksperimentalno preizkusi v praksi, prilagodi okoliščinam in uporabi kot dobro 
izkušnjo. Zajemati pa mora vse integralne faze: posnemanje, poosebljanje in preverjanje 
v kritični debati. Znanje, ki je le na ravni védenja, še ne bo prineslo sprememb, zato 
mora vodja nenehno eksperimentirati z novimi prijemi in preverjati njihove učinke v 
praksi. Šele dobra izkušnja govori o uspeli spremembi. 
 
Bistvena značilnost dobrega vodje je hitra in uspešna prilagodljivost nenehno 
spremenljivim okoliščinam. Zagotavlja jo visoka umska in osebnostna prožnost, ki 
prerašča vlogo posameznih komponent uma (Mayer 2004, 60). 
 
Čustva so glavni vratar pri učenju. Čustva in spoznanje delujejo brezhibno v možganih, 
da usmerjajo učenje. Pozitivna čustva spodbujajo na primer dolgoročno odpoklic, 
medtem ko lahko negativna čustva motijo učni proces v možganih – včasih učencem po 
učnem dogodku ostane malo ali nič odpoklica (Dumont 2010, 4).  
 
Čustva imajo za učitelja diagnostično vrednost, saj razkrivajo osnovne spoznanje, 
zaveze in skrbi. Učitelji, ki se zavedajo motivacijskih prepričanj svojih učencev in so 
občutljivi na svoja čustva, lahko te informacije zelo koristno uporabijo pri orkestriranju 
učnega procesa. Njihovo lastno vedenje ter njihove prakse poučevanja in vrednotenja 
pri učencih sprožijo posebna čustva in motivacijska prepričanja, kar posledično vpliva 
na kakovost učenja, ki poteka (Dumont 2010, 5). 
 
Sodobna kognitivna znanost potrjuje, da je kakovost znanja in razumevanja izrednega 
pomena, ne le koliko znanja pridobimo. Znanje je tudi večplastno: obstaja znanje o 
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abstraktnih konceptih, o tem, kako učinkovito reševati rutinske težave, kako obvladati 
zapletene in dinamične problemske situacije itd. Vsi ti vidiki se medsebojno ukvarjajo 
in prispevajo k človekovi usposobljenosti. Ko je znanje strukturirano na škodljive 
načine lahko oseba veliko ve o neki domeni, vendar tega znanja ne bo mogla uporabiti 
za reševanje ustreznih težav v resničnem življenju (Dumont 2010, 6–7). 
 
Vodenje, ki naj bi sodelavce pripeljalo v ustvarjalno vzdušje, ne bo gospodovalno in 
ukazovalno. Podobno bo dirigiranju, kar pomeni, da vodja ne želi biti virtuoz na vsakem 
instrumentu, nasprotno – mojstrstvo prepušča sodelavcem, medtem ko ga sam dokazuje 
pri njihovem uglaševanju, usklajevanju in dopuščanju osebne izvirnosti, ki hkrati sledi 
skupnemu cilju – vrhunski izvedbi. Vodenje ustvarjalnega procesa je podobno tudi 
treniranju. Dober trener ni nujno vrhunski izvajalec, je pa dober učitelj, ki pri 
posamezniku opazi skrite darove in jih pomaga razviti do popolnosti. Dober trener je 
tudi kreator zmagovalnega vzdušja (Mayer 2004, 60–61). 
 
Nadaljnja slogovna posebnost vodenja je moderiranje komunikacije. Da debata teče v 
pravi smeri, vodja pravočasno preprečuje stranpoti, skrbi, da je uravnotežena, daje zanjo 
vsakomur priložnost, da ne pride do blokade, pravočasno prepreči izbruhe čustev in na 
koncu izoblikuje sklepe, ki vsakogar posebej obvezujejo. Osnovna naloga moderatorja 
je, da zagotavlja svobodo izražanja, spodbuja ustvarjalni dvom, dobronamerno kritiko in 
izražanje novih zamisli ter preprečuje čustvene izbruhe in razjasnjuje kompetentnost 
posameznika (Mayer 2004, 61). 
 
Ključna dejavnost ustvarjalnega vodenja je poverjanje nalog. Poverjati pomeni verjeti 
nekomu in mu zaupati, da bo nalogo kakovostno in pravočasno opravil in za rezultate 
prostovoljno sprejel tudi odgovornost. Poverjanje pomeni tudi dopuščanje, da bo naloga 
opravljena, tako kot si jo zamisli izvajalec, in ne tisti, ki mu jo je poveril (Mayer 2004, 
61). 
 
Vsak dobro delujoč človek računa na odnose zaupanja z drugimi ljudmi, socialnimi 
ustanovami in celo predmeti ali umetninami. Da se potisne v svet, v katerem nobenemu 
ni mogoče zaupati, je bodisi grozna kazen bodisi tragedija za takšnega posameznika. 
Nasprotno, biti obkrožen z zaupanja vrednimi ljudmi in institucijami je, da se v celoti 
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počutijo kot doma na svetu, varno, a hkrati odprto za novosti in inovacije (deVries 
2011, 1).  
 
Tabela 1: Izbrane lastnosti uspešnega vodje (Mayer 2004, 63). 
1. 
Odločnost (pogumno, tvegano, hitro odločanje; samozavestno, jasno 
izražanje volje, mnenja) 
2.  
Samokritičnost (poznavanje sebe, priznavanje svojih pomanjkljivosti in napak, 
osebna merila) 
3. 
Odgovornost (skrb za rezultate dela, lastno ravnanje, ravnanje sodelavcev in 
sankcioniranje) 
4. 
Poslušanje (zagotavljanje svobode izražanja; upoštevanje problemov, stališč, 
zamisli sodelavcev) 
5. 
Motiviranje (navduševanje za delo, ustvarjanje dobrega vzdušja, 
nagrajevanje uspešnosti) 
6.  
Razgledanost (preraščanje ozke strokovnosti, večdisciplinarno znanje, 
svetovljanstvo) 
7. 
Organiziranje (učinkovita izraba in koordinacija virov za optimalno 
doseganje delovnih ciljev) 
8.  
Ustvarjalnost (izvirnost, domišljija, duhovitost, nekonformnost, 
uresničitev novih zamisli) 
9. 
Poštenost (ravnanje po vesti, težnja po dobrem, pravičnost, spoštovanje 
dogovora, iskrenost) 
10. 
Energija (aktivnost, samoiniciativnost, vztrajanje do izpolnitve nalog, 
dominantnost, karizma) 
11. 
Duhovitost (ustvarjalno izražanje, usmerjanje k pozitivnemu, k humorju, iz 
krize k priložnosti) 
12. 
Izrazna moč (lahkotnost izražanja, zanimivost, razumljivost, prepričljivost, 
vplivnost) 
13. 
Sposobnost (hitrost in ustreznost razumevanja, sklepanja, uspešnost pri 
reševanju problemov) 
14.  






Leheta idr. (2017, 456) povzema Hogana, Raskina in Fazzinia ter izpostavlja, da so 
narcistični voditelji bolj verjetno motivirani s potrebo po moči in so zato bolj verjetno 
občutljivi na neugodne primerjave s svojimi zaposlenimi glede zaznavanja in meta-
zaznavanja moči. 
 
Leheta idr. (2017, 452) povzema Weberja in druge ter izpostavlja, da je moč zelo 
pomembna za voditelje zunaj njihovih vodilnih vlog, kar pomeni, da imajo močni ljudje 





Leheta idr. (2017, 456) povzema Haywarda in ostale, ki izpostavljajo zaznano 
zmanjšanje zmogljivosti ali napak, zlasti neuspehe, zlasti posledične, kjer se lahko 
vodja počuti še posebej negotovega v svojih vodstvenih vlogah in občutljivega na 
druge, da ga prehitijo. To se lahko zgodi, ker so vodje običajno odgovorni za doseganje 
organizacijskih ciljev in neuspeh pri doseganju teh ciljev, čeprav je bil takšen neuspeh 
posledica zunanjih sil. Občutek negotovosti, pa lahko povzroči občutek zavisti kot 
rezultat socialnih primerjav z bolj uspešnimi (ali manj uspešnimi) drugimi. 
 
1.3.3 Uspešnost na poslovnem področju 
 
Podjetniki v podjetju uresničujejo tudi svoje cilje, pri katerih so tudi tisti, ki so 
nefinančne narave (Cooper 1993; Drnovšek 2002, 241–253). Posameznik tako zaznava 
svoj podjetniški uspeh tudi preko osebnega zadovoljstva, in sicer tako, da ocenjuje 
začetna pričakovanja s končnim izidom. Rauch in Feese (2007, 353–385) menita, da 
podjetnikov osebni uspeh predstavlja njegovo evalvacijo najpomembnejših ekonomskih 
indikatorjev uspeha, in sicer velikosti podjetja, rasti dohodkov ter ekspanzije prodaje in 
trga (Richard idr. 2009, 718–804). Jayawarna idr. (2013, 34–56) pri tem opozarja, da 
podjetniki pri zaznavanju lastnega uspeha upoštevajo tudi pomen učenja in osebne 
izpolnitve, ravnovesja med delom in prostim časom ter njihov doprinos k družbi.  
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Obstaja vrsto raziskav, ki so spodbudile razmišljanja o več dimenzijah motivov, s 
katerimi podjetniki dosegajo svoj uspeh. Eden izmed konceptov je poudarjal 
pomembnost samoizpolnitve, finančnega uspeha, vlog, prepoznavnosti in neodvisnosti 
za dosego lastnega uspeha (Carter idr. 1996; Stephan idr. 2015, 151–166), drugi (Lukes 
in Steph-an 2012, 41–55) pa je ločil dve dimenziji uspeha glede na značilne tipe 
podjetnikov (npr. socialen/komercialen, moški/ženska), tretji pa je dimenzije uspeha 
razlikoval glede na različne profile podjetnikov oziroma klasifikacijo le-teh glede na 
njihovo konfiguracijo motivov (Jaouen in Lasch 2015, 397–421).  
 
Teorija osebnega uspeha podjetnika je doživela svoj razcvet tedaj, ko so Wach idr. 
(2016, 1098–1121) s pomočjo podrobnejše raziskave, ki je temeljila na posameznih 
intervjujih, razvili vprašalnik (ang. The Subjective Enterpreneurial Success-Importance 
Scale – SES-IS), ki vključuje pet faktorjev uspeha. Njihov glavni cilj je bil odgovor na 
vprašanje »Kako podjetnik definira uspeh.« 
 
Podjetnikova definicija uspeha temelji na 14 kriterijih, razdeljenih na 5 glavnih 
faktorjev, ki so jih Wach idr. (2016, 1098–1121) primerjali z objektivnimi indikatorji 
(uspeh podjetja, letni prihodek, podjetnikovo zadovoljstvo z življenjem in finančnim 
stanjem). Ti faktorji so (Wach idr. 2016, 1098–1121): 
a) Učinek podjetja, razdeljen na 3 faktorje: 
 kakršnakoli rast (prodaja, dohodek, profit, rast zaposlenih), 
 stabilnost podjetja, nanašajoč se na konstanten pozitiven razvoj, 
 pozicija na trgu, ki se nanaša na sprejetje produktov in storitev s strani kupcev 
ter na pozicijo na trgu v primerjavi s konkurenti. 
b) Odnosi med sodelavci, razdeljen na 3 faktorje: 
 zadovoljstvo podjetnika in njegovih sodelavcev, 
 varnost, 
 zadovoljstvo kupcev in lojalnost. 
c) Osebna izpolnitev:  
 cilji in izzivi podjetnika, 
 osebno zadovoljstvo podjetnika, 
 kreativnost in inovativnost, 
 prosti čas in zdravje, 
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 osebna izpolnitev, vezana na notranjo motivacijo podjetnika in njegovo 
zadovoljstvo z delom.  
d) Javen vpliv, vključujoč ugled podjetja in njegovo kontinuiteto oziroma 
celovitost.  
e) Osebne finančne nagrade v kontekstu podjetnikovih želja po visokem dohodku 
in pomen le-tega za podjetje.  
 
Leheta idr. (2017, 452) povzema Carstena in druge, ki izpostavljajo, da lahko voditelji 
svoje zaposlene dojemajo kot tekmece namesto samo kot podrejene. Nekateri zaposleni 
mislijo, da so bolj voditelji ali partnerji, ki so usmerjeni k željam in vedenju, ki se lahko 
zazdi kot zaznana grožnja vodji. Ob temu povzemajo tudi Smitha in Kima, ter 
izpostavljajo, da če voditelj ugotovi, da je zaposleni nadrejen v enem ali več vidikih 
moči, voditelj lahko reagira negativno na zaposlenega. Najpogostejši afektivni odziv na 
neugodne socialne primerjave v takih situacijah je zavist.    
 
1.3.4 Odnosi na delovnem mestu 
 
Generalno različni zaposleni imajo različne tipe odnosov s svojimi vodji. Nekateri 
čutijo, da njihov odnos z vodjo temelji na zaupanju, spoštovanju in razumevanju in da 
zmorejo oblikovati dobre odnose. Nasprotno pa zavistni posamezniki vzpostavljajo 
oddaljene in formalne odnose, ki temeljijo na njihovi skladnosti z nekaterimi pravili, ne 
pa osebnim in zato tudi bolj čustveno povezanim odnosom. Posamezniki, ki občutijo 
zavist, prav tako čutijo, da je njihov odnos z vodjo slab (Vidaillet 2008, 30–31).  
 
Shu in Lazatkhan (2017, 71) povzemata Wilsona in ostale avtorje ter izpostavljata, da so 
pri proučevanju delovnega mesta čustva naravna lastnost človeške psihološke strukture, 
ki ne vpliva le na osebno življenje, ampak tudi na obnašanje pri delu. Benigna zavist 
pozitivno vpliva na delovno obnašanje s povečanjem delovne motivacije in povečanjem 
delovne uspešnosti in odraža emulativne in navdušujoče vidike zavisti. 
 
Leheta idr. (2017, 451) povzemajo Judga in Piccola ter izpostavljajo, da so povezani 
atributi, odnosi in vedenje vezani na vrsto pomembnih rezultatov, kot so delovna 
uspešnost zaposlenih, zadovoljstvo pri delu in organizacijska zaveza.  
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Shu in Lazatkhan (2017, 71) povzemata Kima in Parka ter izpostavljata, da je boljše 
razumevanje čustev zaposlenih, še zlasti zavisti, pomembno za upravljanje delovnega 
mesta. Vodje morajo priznati potrebo svojih zaposlenih po visokokakovostni izmenjavi 
med voditelji in člani,  da bi ublažili zavist in negativno vedenje, zlasti ker je prispevek 
zaposlenih k njihovi organizaciji na splošno prizadet, glede na to kako jih obravnavajo 
njihovi neposredni nadzorniki.  
 
Braun idr. (2018, 727) povzemajo Smitha in druge avtorje ter izpostavljajo, da so 
posledice zavisti za organizacijsko delovanje škodljive, vključno z moralno umaknitvijo 
in socialnim ogrožanjem kot tudi viktimizacijo visoko uspešnih vrstnikov.  
 
Shu in Lazatkhan (2017, 71) povzemata Cohen-Charasa ter izpostavljata, da lahko 
organizacije pomagajo vodjem in zaposlenim z zagotavljanjem različnih programov 
usposabljanja, kot so samozavedanje ali programi pomoči delavcem za ohranjanje in 
izboljšanje odnosov zaposlenih s sodelavci in njihovimi nadzorniki. Nazadnje, epizodna 
zavist je povezana s posebnimi okoliščinami in jo lahko doživi vsak. S tega vidika bi 
zavidljivi zaposleni morali zavist obravnavati kot izziv namesto grožnje in priznavati, 
da so lahko zavidani cilji in vir motivacije.  
 
Braun idr. (2018, 728) povzemajo Fotija in druge ter izpostavljajo, da so narcisoistični 
voditelji nagnjeni k podpiranju vodstvenih lastnosti, kot so manipulacija in sebičnost in 
da izkoriščajo svojo moč za osebno povečanje in sodelujejo v neetičnoem obnašanju za 
egocentrične namene. Glede zlonamerne zavisti, zaradi njihove osredotočenosti in 
občutka grandioznosti ter upravičenosti, narcisoidni voditelji zlorabljajo privržence za 
svoje, egoistične namene. Če se privrženci počutijo zlorabljeni, bo verjetno prišlo do 
sovražnosti in želje po uničenju uspehov narcističnega voditelja.  
 
1.3.5 Čustvovanje na delovnem mestu 
 
Življenje na delu je impregnirano s čustvi. Lahko so diskretna, negativna ali pozitivna, 
lahko jih doživi celotna ekipa ali ena oseba in se lahko čutijo večkrat ali občasno. 
Čustva so vsesplošna v organizacijah in vplivajo na številne procese odločanja in 
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dejanja. Še več, zaposleni razvijajo svojo identiteto kot posamezniki na delovnem mestu 
in se zato čustveno predajajo svojemu delu. Na splošno delo pomeni tesne in pogoste 
interakcije med ljudmi in visoko stopnjo medsebojne odvisnosti, kar lahko povzroči 
različne vrste čustev (Vidaillet 2008, 119). 
 
Nekatera od teh čustev so lahka in pozitivna in delo naredijo bolj prijetno. Torej, ko je 
lepo vzdušje med timskimi delavci in kadar se humor uporablja ustrezno, ali ko se 
zaposleni ne čutijo kot posamezniki razumljeni s strani managerja, je delo povezano z 
bolečimi in negativnimi čustvi. Posamezniki lahko na primer občutijo jezo, frustracije, 
grenkobo, gnus, žalost, stres ali zavist. V nekaterih primerih ta čustva izhajajo izven 
delovnega mesta: morda bo delavec moral vzeti nekaj dni dopusta, da bo skrbel za 
bolnega otroka ali starša; drugi zaposleni ima lahko relacijske težave s članom svoje 
družine ali pa lahko streha njegove hiše pušča; težave s prometom pa lahko otežujejo 
dostop do dela. V vseh teh primerih, čeprav ti dogodki potekajo izven dela, imajo 
posledice na čustva na delovnem mestu: zaposleni ne morejo izklopiti svojih čustev. 
Toda delo je lahko tudi in pogosto neposreden vzrok neprijetnih ali bolečih čustev. 
Presenetljivo pa je, da se v večini primerov ta čustva obravnava v sistemu, ko se 
pojavijo, in jim ni dovoljeno "se izraziti". In temu lahko rečemo toksična čustva v 
organizacijah (Vidaillet 2008, 120). 
 
Posameznik ustvarja čustva, ki lahko, če se ne ukvarja z njimi, resnično vplivajo na 
njegovo funkcionalnost. Na enak način organizacija in včasih celotni sistemi ne uspejo 
učinkovito reševati težav, s katerimi se soočajo. Spodbujanje čustev, ki se lahko 
zgodijo, lahko negativno vplivajo na promet, stopnjo odsotnosti, zdravje zaposlenih ter 
ustvarjalnost in uspešnost delovnih skupin. Zavist je dober kandidat za toksičnost. 
Večina čustev, kot je jeza ali žalost, so vidna in jih lahko ljudje izrazijo, zato jih je lažje 
identificirati: in ker so prepoznavna, jih je mogoče vzeti za svoja in se ukvarjati z njimi. 
Zavist, nasprotno, in kot je bilo že omenjeno, je sramotno, tabu, skrito in pogosto 
nezavedno čustvo, in se izrazi na prikrit način: na primer, se lahko manifestira v obliki 
agresivnosti do človeka, vendar pa je včasih nemogoče vedeti, da je to povzročilo 
agresivnost.  
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1.4 Zavist in z njo povezani pojavi 
 
1.4.1 Pojmovanje zavisti 
 
Zavist izhaja iz latinske besede invidere, kar pomeni zloben pogled. Zavist se sproži s 
pogledom druge osebe na osebo, ki ima nekaj kar zavistna oseba nima. Se pravi nekaj, 
kar si slednji želi imeti za sebe ali pa prikrajšati drugo osebo za to. To nekaj, kar druga 
oseba poseduje in druga oseba ne, je v širšem mišljeno nekaj, kar je dobro ali dober, 
dosežek, kakovost ali vir. Za nastanek zavisti sta vedno dva predpogoja, in sicer: da se 
zgodi v socialnem kontekstu in da se razvije, morata biti za to vsaj dve osebi. Ena oseba 
vedno zavida drugi. Zavist je torej usmerjena na osebo in se razlikuje od čustev, kot so 
žalost ali tesnoba, ki se lahko pojavijo, ne da bi bila povezana s posebnim objektom. 
Brez cilja, brez žrtve se ne more pojaviti (Vidaillet 2008, 14). 
 
Salovey in njuni sodelavci (Salovey in Rodin 1989; Salovey in Rothman 1991) trdijo, 
da je verjetnost, da se čuti zavist, ko se zgodi primerjava na področjih, ki so posebno 
pomembna, kako mi definiramo sami sebe. Ko resnično skrbimo za našo uspešnost v 
omejenem številu življenjskih področij. Ta hipoteza o pomembnosti področja drži na 
način, da je najbolj verjetno, da bodo doživeli zavist tisti, ki bodo v primerjavi z drugo 
osebo negativno vrednotili samega sebe. To so primerjave na področjih, ki so še posebej 
pomembna za samodefiniranje. 
 
V socialni primerjavi se primerjamo z drugimi ljudmi, kot smo mi, naši vrstniki, tistimi, 
ki so blizu nas in tistimi, ki so nam primerljivi. Za vznik zavisti se mora biti zavistnež 
sposoben identificirati z osebami, s katerimi se primerja. Oblika zavisti je globoko 
povezana z našo identiteto. Kdo smo, kdo si želimo biti, kdo verjamemo, da smo, in kaj 
nismo uspeli biti. Zavist je povezana z domenami, ki so za zavidljive osebe pomembne 
glede njihove identitete (Vidaillet 2008, 16).  
 
Konceptualno gledano ne moremo zavidati navzdol. Po definiciji mora biti zavidani 
boljši kot zavistni. V resničnem življenju pa je mogoče biti hkrati boljši od drugega na 
druge načine, a manj boljši na drugih načinih in področjih. Na primer: mlajši ljudje 
zavidajo starejšim ljudem njihovo bogastvo in moč, starejši ljudje z bogastvom in močjo 
34 
pa lahko zavidajo mlajšim ljudem njihovo zdravje in dober izgled. Mladi brezposelni, ki 
gredo na ribolov, lahko zavidajo bančnemu predsedniku zaradi njihovega bogastva, toda 
predsednik banke bi lahko zavidal svobodo, ki jo ima brezposelni. Revni posamezniki 
lahko zavidajo bogatim v celoti. Poraženci v tekmovanjih pa zavidajo zmagovalcem na 
splošno (Clanton 2006, 425). 
 
Se pravi, če povzamemo, je zavist prav zares psihološki proces, ki je sestavljen iz:  
 sprožilnih dejavnikov za neko ranjenost v osebi, 
 široke palete negativnih in bolečih čustev, 
 različnih vedenj od samouničenja do agresivnosti zavistne osebe, ki posnema, in 
boja za osebno izboljšanje v nekaterih primerih (Vidaillet 2008, 23).  
 
Ker je zavist potlačena, zanikana in spremenjena, jo je težko opazovati in skoraj 
nemogoče oceniti skozi samorefleksijo. Zavist velja za manj socialno sprejemljivo 
(Piskorz, J. in Piskorz, Z. 2009, 244). 
 
Če želimo raziskovati zavist skozi opazovanje, moramo iskati situacije, v katerih se 
nahaja, in opazovati preobleke, v katerih se pogosto pojavlja. Situacije, v katerih se 
najverjetneje nahaja zavist, so naslednje in podane kot primeri: najboljši prijatelj zmaga 
in prejme šolnino ali nagrado. Ali sosed zadane na loteriji. Ali sodelavec dobi povišanje 
ali promoviranje, medtem ko drugi sodelavec ne dobi tega. Druga ženska zanosi, 
medtem ko nekatere ne morejo. Zvezda ekipe dobi ogromno količino prihodka in večino 
pozornosti tiska. Na parkirišču je nekdo, ki najde prazen prostor za parkiranje medtem 
ko ga nekdo drugi ne. V vsakem primeru, če bi lahko bili 100% veseli za druge ali 
drugega brez drugih misli, bi bili brez zavisti. Ampak karkoli že najdemo sami, celo za 
trenutek ko razmišljamo, da si drugi ne zasluži sreče ali si drugi želi, da bi jo izgubil in 
trpel, kaže na merilo posameznikove zavisti (Clanton 2006, 426). 
 
Boardman idr. (2016, 282) povzema Hilla in Bussa ter izpostavlja, da se pozicijska 
primerjava in zavist pojavljata medsebojno odvisno, saj zavist deluje kot čustveni alarm, 
ki opozarja na okoliščine neugodne pozicijske primerjave. Prav tako navaja Franka in 
druge, da je bila pozicijska primerjava prav tako priznana kot temeljna gonilna sila 
potrošniškega vedenja in je od ekonomistov prejela veliko pozornosti. 
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Čeprav nihče ne želi priznati zavisti, še posebno ko jasno vemo, kaj je to, si je težko 
predstavljati človeka popolnoma brez zavisti. Nekateri posamezniki so, seveda iz 
kakršnih koli razlogov veliko bolj ali manj dovzetni kot drugi. Toda vsi ljudje, ki še niso 
dosegli moralne popolnosti verjetno izkusijo nekaj zavisti. Skupna preobleka, se pravi 
indirektni, posredni izrazi zavisti vključujejo poskuse premikanja primerjave z območij, 
v katerih se ena slaba primerja z drugo na področjih, v katerih je ena videti dobro. S tem 
poskuša povzročiti zavist v drugih, pretirano občudovanje ali pa deljenje slave drugje.  
Skupne besedne zveze za izražanje zavisti vključujejo: »Če ne morem/ne bom X, potem 
nihče drug ne bi moral/smel niti imeti«, »Ni pošteno, da imajo X in jaz/mi ne«. In v 
znani različici Oscarja Wildeja: Ni dovolj, da bi mi uspelo, se pravi morajo tudi moji 
prijatelji pasti/neuspeti (Clanton 2006, 426). 
 
1.4.2 Zavist in (ne)uspeh 
 
Zavist je povezana z neuspehom, frustracijam in z idejo, da ne moremo vedno doseči 
našin ciljev, medtem, ko jih drugi lahko. Velikokrat jo spremlja občutek krivde od 
inferiornosti in trpljenja, čustev, ki ne izpolnjujejo idealne predstave poslovnega 
moškega ali ženske. Prisotnost zavisti je posledica družbe, ki vrednoti konkurenco, 
preseganje sebe in prikaz uspeha zlasti v podjetjih. Ni vsak uspešen in tudi, če smo 
uspešni enkrat, ne pomeni, da ne bomo drugič ali vsaj enkrat v življenju padli.  
 
Ker družba vrednoti posnemanje, ki je povezano z uspehom, odličnostjo in zdravim 
tekmovanjem, se zavist opazuje iz tišine in jo zadržuje pod tišino. Dejansko je to 
povezano z neuspehom, manjvrednostjo, težavami pri doseganju želenega, sramotne 
primerjave in nenazadnje pomanjkljivosti. To vse so razlogi, zakaj se v največji meri ne 
omenja zavisti v poslovnih knjigah. Vprašanje pri zavisti je povezano s človeško željo 
po priznanju, narcisizmu in primerjavi z drugimi (Vidailleti 2008, 9–10).  
 
Poleg tega je treba upoštevati tudi, da ima zavist posledice v kognitivnitivnih procesih 
in je povezana s spominom in pozornostjo (Hill idr. 2011). In kot pravita Miceli in 
Castelfranchi 2007, 470) gre za občutenje nemoči in brezupnosti v zvezi s 
premagovanjem lastne podrejenosti. 
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Če posamezniki delujejo v okolju, kjer so bogati viri, ali če ti posamezniki izbirajo 
različne predmete, ni razloga, da bi prišlo do zavidanja. Potrebno je vedeti, da ni 
predmet tisti, ki fascinira subjekt, vendar je želja po tem predmetu druge osebe tista, ki 
si jo posameznik želi kopirati ali jo imeti. In v tem kontekstu predmet sam po sebi ni 
pomemben. Ta mehanizem se izjemno pokaže in je očiten v oglaševanju. V oglasih je 
poudarek ne le na objektivnih značilnostih izdelkov, ampak na vrsti ljudi, ki si želijo te 
izdelke in se veselijo, da jih imajo. Potencialni kupec je pozvan, da pridobi izdelek, ki si 
ga drugi ljudje želijo in ga imenujejo kot želeni izdelek. Tako vsak predmet, ki ga imajo 
drugi ljudje in posameznik, ne postane zaželen izključno zato, ker ga drugi želijo. Tako 
posameznik prične posnemati drugega ali še natančneje, začne posnemati željo in 
drugega obravnava kot model. Vendar pa sledi proces, v katerem model postane tekmec 
in to lahko vodi v razmere, kjer se rodi nasilje (Vidaillet 2008, 51).  
 
Sedanje študije kažejo O'Brien idr. (2018, 51), kako majhni trenutki vplivajo na naše 
čustvene reakcije na druge. Zavidamo slavnim osebam, prijateljem in kolegom, ker 
menimo, da so luksuzni avtomobili, nedavne počitnice in uspeh na delovnem mestu 
naredili njihovo življenje na splošno bolj zaželeno kot naše. 
 
Zakaj je tako težko priznati, da v korenu zavisti leži mimetična (posnemovalna) želja? 
Najprej, ker bi to pomenilo sprejetje, da so naše želje le redko naše in da energija, ki jo 
vlagamo v pridobivanje določenih stvari (promocija, status, blago itd.), ni upravičena z 
njihovo notranjo vrednostjo. Intenzivno želimo stvari, ne za to, kar so v resnici, temveč 
zato, ker smo pod vtisom, da jih drugi izkažejo kot zaželene. Ta pristop razbije začasno, 
a idealno prepričanje, da so ljudje avtonomni v svojih željah in njihovi zmožnosti izbire. 
Zavistnež je fasciniran z drugim in z njegovim statusom. In v primeru, da posameznik 
prizna, da njegova želja deloma izvira iz posnemanja drugega, bi ga prisilila, da sprejme 
posledice, kot so sprejetje občutja občudovanja do druge osebe, hkrati pa občutje, ne 
dovolj dobrosti, popolnosti. Ljudje, ki jih uporabljamo kot modele, so tudi ljudje, ki jih 
sovražimo, zato ker jih občudujemo (Vidaillet 2008, 55 ).  
 
Zavist je pritegnila pozornost kot zanimivo zanimanje že od starodavne civilizacije. Na 
primer, Sokrat pravi v Platonovem Philebeusu, da je »zavist priznana kot duševna 
bolečina« (Plato, 360 BCE / 2007, 110). 
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O'Brien idr. (2018, 51) navajajo, da ljudje velikokrat ne čutijo empatije z zavidanimi 
ljudmi, kadar le-ti izražajo nelagodje zaradi mnenja, da so njihove osrednje razmere, kot 
je bogastvo, lažje rešljive. In s tem zavrnejo žalost zavidanih, ne da bi cenili raznolikost 
resničnosti.  
 
Obstaja nekaj metod, ki merijo zavist. V literaturi je na voljo 5-točkovna meritev, ki 
meri zavist do drugih v delovnem okolju. Le-ta meri predmet: Večina mojih sodelavcev 
ima to boljše kot jaz. Vecchio (2005) je razvil tudi instrument za merjenje dveh vidikov 
fenomena: zavidanje in zavist.  
 
Błachnio in Przepiorka (2015, 250) povzemata Milfonta in Gouveia ter izpostavljata, da 
so študije pokazale, da je zavist negativno povezana s srečo in zadovoljstvom življenja. 
Navajata tudi ugotovitev študije, ki je skladna z ugotovitvami, pridobljenimi v nemškem 
vzorcu (Appel idr. 2015) ali v ameriškem vzorcu (Smith idr. 1999). Kot je bilo 
predvideno, nižja je raven spoštovanja do sebe, močnejša je nagnjenost k občutku 
zavisti.  
 
Leheta idr. (2017, 453) povzema Smitha in Kima (2007) ter izpostavlja zavist kot 
»neprijetno in pogosto boleče čustvo, za katero so značilni občutki manjvrednosti, 
sovražnost in zamere, ki jih povzroča zavedanje druge osebe ali skupine oseb, ki uživajo 
želeno posesivnost«. 
 
O'Brien idr. (2018, 51) povzemajo Choua in ostale ter izpostavljajo, da uporabniki 
Facebooka zaradi strahu pred zavidanjem na primer pogosto selektivno skrivajo 
negativne izkušnje s svojega profila in namesto tega delijo le pozitivne dosežke in 
posodobitve, učenci pa se nagibajo k aktivnemu zatiranju negativnih čustev v šolah.  
 
Shu in Lazatkhan (2017, 70) povzemata Cohen-Charasha in druge ter izpostavljata, da 
je tradicionalno zavist veljala za sovražni občutek. Zavistni ljudje so manj pripravljeni 
deliti informacije in so bolj naklonjeni tistim, ki zavidajo, poleg tega se vzdržijo pomoči 
zavidanemu cilju in se ukvarjajo s socialnim spodkopavanjem vedenja.  
 
Vendar pa Shu in Lazatkhan (2017, 70) povzemata raziskave Van de Vena in ostalih, ki, 
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kažejo, da lahko zavist prinese tudi pozitivne posledice, kot je motiviranje povečane 
uspešnosti ali poskusi samoupravljanja, ki lahko sprožijo inovativne ukrepe za 
doseganje želja. 
 
Shu in Lazatkhan (2017, 70) povzemata Murisa in ostale ter izpostavljata, da nasprotno, 
posamezniki z visokim nevrotizmom verjetno zdravijo zavist kot vir stresa in tesnobe.  
 
Lange (2018, 572) povzema Crusiusa in druge, ter izpostavlja, da benigna in 
zlonamerna zavist izvira iz skupnih osnovnih mehanizmov, kot so socialna primerjava 
in nasprotno razmišljanje. Bolečina pa vključuje predmete, ki se nanašajo na 
manjvrednost, frustracije, zamere, sramoto in krivico. 
 
Shu in Lazatkhan (2017, 71) povzemata Duffyja in ostale, da je samospoštovanje 
opredeljeno kot stopnja, do katere se ljudje vidijo kot »sposobni, pomembni, uspešni in 
vredni« in se šteje za osnovno domeno človekovega delovanja. Navajata tudi 
Brocknerjevo vedenjsko teorijo plastičnosti, ki predlaga, da visoka samopodoba ščiti 
ljudi pred negativnimi razmerami z zmanjševanjem njihovega vpliva, medtem ko 
posameznikom z nizko samozavestjo primanjkuje takšnega blažilnika. 
 
Shu in Lazatkhan (2017, 71) povzemata Brocknerja ter izpostavljata, da so posamezniki 
z nizko samozavestjo ponavadi negotovi glede svojih misli in dejanj, ni verjetno, da bi 
imeli visoke standarde uspešnosti za sebe ali verjeli v svojo sposobnost premagovanja 
ovir, kar se odraža v negativnih povratnih informacijah.  
 
Lange (2018, 572) navaja, da kljub zavisti, ki ga ima kot gonilo družbenega vedenja, se 
znanstveniki ne strinjajo glede njene konceptualizacije. Pri pregledu literature ločimo tri 
neskladne teorije: (a) teorija zlonamerne zavisti (tj. zavist kot benigna in zlonamerna), 
(b) dvojna teorija zavisti (tj. zavist, ki ima dve obliki, benigno in zlonamerno) in (c) 
teorija bolečine zavisti (tj. zavist kot enotna in povzročena bolečina). Raziskovalne in 
potrditvene faktorske analize izčrpnega sklopa zavisti (Študije 1–4) kažejo, da zavist 
sestavljajo trije dejavniki: bolečina (tj. preobremenjenost s situacijo zavisti, 
manjvrednost), napovedovanje dobrohotne zavisti (tj. željo po zavidanju, motivaciji za 
izboljšanje, posnemanju drugega) in zlonamerna zavist (tj. komunikacija o drugem, 
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usmerjena agresija, nenadzorovana agresija). 
 
Shu in Lazatkhan (2017, 71) povzemata Bona in druge ter izpsotavljata, da je višja 
stopnja sovraštva in jeze med čustveno nestabilnimi posamezniki in da so čustveno 
nestabilni posamezniki bolj ranljivi za različne vrste provokacij iz zunanjega okolja. Še 
posebej se posamezniki z visokim nevrotizmom slabo prilagajajo v negativnih 
situacijah, so zelo občutljivi na negativne signale. 
 
Li idr. (2017, 1905) povzemajo Mosquera in druge avtorje in izpostavljajo, da so ljudje 
v položaju višje kot udeleženci nadzora bolj pripravljeni porabiti čas za svetovanje 
potencialno zavidljivi osebi ali pomagati očistiti naključni nered, ki jo povzroči 
potencialno zavidljiva oseba. To pomeni, da so zavidani pokazali večjo prosocialno 
vedenje do ljudi, ki bi bili lahko zavidljivi.  
 
Raziskava, ki so jo opravili Toback in drugi (2018, 1), je pokazala, da ko je 
udeležencem postalo jasno glede pomena svoje zavisti, so lahko aktivno obdelovali in 
razumeli svoje izkušnje, zavist pa je postala katalizator rasti, preobrazbe in celo njihove 
evolucije kot voditeljev in človeških bitij. 
 
S tem delom poudarjajo (Toback 2018, 4), da je zavistnost eksistencialne narave: sproža 
vprašanja sebe, vprašanja o odnosih z drugimi in vprašanja, ali je svet (tj. okolje) 
predvidljiv in razumljiv. Drugače rečeno, zavist lahko najbolj moti osnovne človeške 
želje, da se povežejo z drugimi, da postanejo smiselne in da med seboj uspešno 
tekmujejo. 
 
Toback idr. (2018, 11) so ugotovili, da je najgloblje jedro zavisti utelešeni občutek 
pomanjkanja, ki se pojavi v situaciji, ko se primerjamo z drugimi in se znajdemo v 
pomanjkanju. V zavisti je lasten občutek, razmerja in zmožnost, da se pokažeš v svetu, 
ter zavezanost k doseganju določenih ciljev.  
 
Shu in Lazatkhan (2017, 71) povzemata Brocknerja in ostale ter izpostavljata, da 
posamezniki z visoko samozavestjo ne vidijo tarče zavisti kot grožnjo, temveč se 
osredotočajo na zaščito lastne samopodobe, ki se konstruktivno odzovejo in delujejo 
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učinkoviteje. Nasprotno pa zavist doživljajo osebe z nizkim samospoštovanjem, kjer 
niso motivator uspešnosti; namesto tega se pogosto odzovejo z umikom psihično ali 
fizično, kar zmanjša njihove težnje ukrepanja pri njihovih izzivih. 
 
Toback idr. (2018, 12) pravijo, da v primerih, ko udeleženci niso imeli čustvene 
podpore mentorja ali niso imeli jasnosti glede tega, kako bi lahko bili uspešni v 
prihodnosti, je zavist postala izguba, skozi katero so se še naprej počutili ranljivi in 
izpostavljeni in prav tako njihove najbolj cenjene vrednote in osnovne ideje o sebi, 
svetu in drugih vprašanjih. 
 
Duffy idr. (2012, 646) povzemajo Salmivallija in druge ter izpostavljajo, da so agresija, 
socialno spodkopavanje in obnašanje (npr. omalovaževanje, obrekovanje, zadrževanje 
informacij, ki daje nekomu "tiho obravnavo") močni načini, da se okrepimo na račun 
drugih. Zavistni občutki so neprijetni, ker jih lahko spremljajo frustracije in sovražnost. 
Pomembno je zavedanje, da so posamezniki pogosto motivirani zmanjšati zavist in s 
tem zmanjšati zavidljive frustracije z občutkom, da se ne počutijo slabše. 
 
Toback idr. (2018, 13) pišejo, da v spominu na svoje izkušnje o zavisti in 
pripovedovanju svojih zgodb so mnogi vodstveni delavci poročali, da so se oddaljili od 
svojega delovnega mesta in ljudi v njem. Opisali so, kako zaznavajo pomanjkanje 
organizacijske integritete, slabo vodenje in kako se počutijo ob pomanjkanju podpore 
pri prevzemanju tveganj in vprašanju, kaj želijo. Težava je bila razkrita z neposrednimi 
izjavami in posredno prek zaustavitve govora, težavami pri pripovedovanju zgodbe od 
začetka do konca in številnimi primeri, da se stavek ni končal, že se je začelo govoriti o 
nečem drugem. 
 
Tai idr. (2012, 119) pravijo, da zavidanje lahko povzroči občutek užitka, ki je nasproten 
bolečini. Vendar pa se ljudje lahko soočijo s posledicami, ker so tarča zavisti, saj se 
odpre možnost sabotiranja in ogrožanja s strani zavistnega.  
 
Toback idr. (2018, 14) navajajo, da vse izjave dajejo občutek, kako težko je govoriti o 
izkušnji zavisti, pa tudi, kako težko je priznati in ostati z izkušnjo zavisti. Izpostavljajo 
tudi, da je zavist skoraj tabu v vsakdanjem pogovoru, v raziskavah in tudi v literaturi.  
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Foster (1972,165) pravi, da: Za razliko od jeze, ni družbeno sprejemljivega 
upravičenja, ki bi dopuščalo priznanje močne zavisti.  
 
Toback idr. (2018, 15) navajajo, da je bila izkušnja zavisti pogosto in prvič očitna kot 
telesni čustveni odziv. Mnogi udeleženci raziskave so poročali, da se je njihovo 
zavedanje o zavisti začelo s telesno izkušnjo Drugi so opisali občutek kot jama v 
želodcu ali vozel, ki lahko ostane dolgo časa in je bil povezan z delom. Drugi so 
govorili o adrenalinskem naletu. Ampak zavist je pogosto prihajala skupaj z drugimi 
čustvenimi reakcijami, ki so se pojavile tudi na telesni ravni.  
 
Tai idr. (2012, 119) povzemajo Fliessbacha ter izpostavljajo, da lahko zavidanje vzbudi 
izzivno usmerjenost v zavidljivem kolegu, kar lahko privede do tega, da se posameznik 
vzdrži spodkopavanja in namesto tega zagotovi prosocialno pomoč. Če je temu tako, 
lahko občutki, da drugi zavidajo, postanejo povezani z večjo odgovornostjo in 
obveznostjo do njih ter z večjo zavezanostjo, da se z njimi deli svoje strokovno znanje 
in vire. Raziskave v nevroznanosti prav tako zagotavljajo vpogled v to, kako ljudje 
subjektivno doživljajo občutke zavisti.  
 
Toback idr. (2018, 15) opisujejo Titelmanovo fenomenološko študijo zavisti, ki navaja, 
da ko zavidamo, v telesu doživljamo ločenost in odsotnost iz sebe, z občutki telesne 
neudobnosti, samozavedanja, imobilizacije, zoženja in občutek umrlosti. V zavisti se 
spreminjajo naši odnosi z drugimi. Udeleženci raziskave so zavidali drugim v 
idealizirani ali razvrednoteni obliki. V nekaterih primerih je udeleženec zavidal tistemu, 
ki ga je idealiziral in tako se je odprla možnost za rast. Na primer, ko je zavistni 
občudoval drugega, zato ker je bil ta socialno bolj vešč, se je udeleženec naučil od 
drugih, kaj jim zavida in v tem primeru je zavist postala gorivo za preoblikovanje. 
Udeleženci so navajali črno-bele izraze ob doživljanju, kot so neetično in goljufivo.  
 
Duffy idr. (2012, 646) povzemajo Dunna in druge ter izpostavljajo, kako širši 
mehanizem (razvrednotenje cilja) vključuje dehumanizacijo in pripisovanje krivde 
žrtvam. Čeprav zavidljivi posamezniki želijo lastnosti, dosežke ali premoženje drugih, 
so raziskave pokazale, da pogosto verjamejo, da so zavidani posamezniki nevredni ali 
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da jim ni mogoče zaupati svojih prednosti.  
 
Toback idr. (2018, 17) navajajo, da je občutek nepovezanosti ali celo odtujenosti od 
drugih skupni, boleči in destruktivni del zavisti, ki prinaša zmanjšano zaupanje in 
včasih povzroči premik proti negativnim in neproduktivnim odnosom z vrstniki in 
nadrejenimi. V mnogih primerih so udeleženci govorili o tem, da se odtujijo od 
organizacije na splošno in od sodelavcev, kar opisujejo kot globoko izgubo zaupanja v 
integriteto in zavezanost vodstva organizacije.  
 
Thompson (2016, 139) povzema Smitha in Kima ter izpostavlja, da zavist lahko 
opredelimo kot neprijetno in pogosto bolečo mešanico čustev, za katero so značilni 
občutki manjvrednosti, sovražnosti in zamere do razmer. Takšna čustva se lahko 
pojavijo, ko se posamezniki primerjajo z drugimi in vidijo, da imajo slabše osebne 
atribute ali da so njihove okoliščine manj zaželene, kot tiste, za katere velja, da imajo 
višji družbeni ugled. 
 
Toback idr. (2018, 18) pišejo o tem, da so udeleženci doživeli motnjo znotraj sebe. 
Poleg tega, da so bili takrat izpostavljeni izpostavljenosti in ranljivosti, so udeleženci 
opisali premik v smislu, kdo so in kaj lahko postanejo. V večini primerov je zavist 
odprla vrata temeljnim in neprijetnim vprašanjem o kompetentnosti in zaupanju, pa tudi 
globoka razkritja o tem, kaj si želijo in ali bi si dovolili, da si to želijo. Ko smo 
zavidljivi, se naše želje, temeljne vrednote in naš internaliziran občutek tega, kar lahko 
postanemo, začnejo spopadati. Za naše udeležence je zavist odprla vrata za potencialno 
globoko raziskovanje želje, vrednot in omejitev in v mnogih primerih je služila kot 
točka ponovnega odkritja.  
 
Thompson (2016, 143) navaja Vecchiojevo teorijo, ki kaže, da je zavist povezana s 
čustvenimi odzivi, kot sta jeza in nezadovoljstvo (primarni čustveni odziv), ki lahko 
sproži močne izbruhe in fizične napade. Vendar v večini primerov sekundarni čustveni 
odziv sledi jezi in zamere, kot sta strah, občutek zavrnitve, depresija in stiska. V tej 
študiji so preučevali razmerje med zavistjo in stisko kot sekundarni čustveni odziv na 




Toback idr. (2018, 23) pišejo, da so udeleženci, ki so porabili čas za prebavljanje in 
razmišljanje o svoji zavisti, pokazali, da je zavist katalizator za ukrepanje, za globoko 
spremembo v življenju in celo za ponovno odkrivanje sebe. Nekateri udeleženci so to 
opisali z razmišljanjem, nekaterim pa je zavist prinesla širjenje in poglabljanje 
samorazumevanja ter njihovih vrednot in želja. 
 
Tai idr. (2012, 119) povzemajo Leea in druge ter izpostavljajo, da se njihove raziskave 
osredotočajo na psihološko izkušnjo zavisti kot bolečine, kar vidijo potencial za 
triangulacijo z orodji za ocenjevanje psihofiziologije (npr. testiranje s slinavko) in 
nevroznanosti (npr. slikanje možganov). To so na primer pokazale nedavne raziskave 
višje ravni oksitocina, hormona, povezanega z vezavo para, materinskega vedenja in 
zaupanja, povezanega z večjim občutkom zavisti.  
 
Toback idr. (2018, 24) pišejo o tem, da v zahodnem svetu živimo v času, ko obstaja 
večji potencial za socialno primerjavo in s tem za doživljanje zavisti, kot na kateri koli 
drugi točki v človeški zgodovini. Živimo tudi v času, ko so potenciali za materialni 
uspeh in družbena povezljivost večji kot kdaj koli prej. Naše delo je pokazalo 
potencialno navdušenje: zavist nam daje pomembne podatkovne točke o našem odnosu 
do sebe, našega sveta in drugih ljudi. Razkriva naše najgloblje in včasih najbolj skrita 
hrepenenja, kar nakazuje področja potencialne rasti.  
 
Thompson (2016, 148) navaja Muellerja, ki pravi, da velik razpon nadzora lahko omeji 
sposobnost vodje, da zagotovi različne vrste podpore, kot so čustvena podpora, 
instrumentalna podpora, ocenjevalna podpora in informacijska podpora.  
 
Van de Ven (2015, 967) povzema Stoessela in ostale, ter izpostavlja, da sta narcisizem 
in zavist pogosto povezana in eden od meril za diagnosticiranje narcisizma je dejansko, 
ali je oseba pogosto zavidljiva (American Psychiatric Association, 2000). Pomembno 
razlikovanje med vrstami narcisizma razlikuje med veličastnimi in ranljivimi narcisi. 
Obe vrsti potrebujeta veliko občudovanja in pomanjkanje empatije, toda grandiozni 
narcisti imajo zelo visoko stopnjo samozavesti, medtem ko ranljivi narcisti dejansko 
imajo nizko samozavest. Nedavne raziskave so pokazale, da ranljivi narcisti bolj 
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verjetno zavidajo. Občutljive narcise želijo občudovati, vendar pa zaradi nizke 
samozavesti potrebujejo potrditev, da so dejansko v položaju, ki vzbuja občudovanje v 
drugih.  
 
Thompson (2016, 149) piše o tem, da lahko zavist ustvari občutek izolacije in žalosti v 
temi in spodbudi žalostno osredotočenost na osebne pomanjkljivosti, kar lahko zmanjša 
občutek posameznikove vrednosti. Zaradi nizke samozavesti so privrženci lahko še bolj 
dovzetni za zavist in doživljajo močnejše občutke izolacije in žalosti. Žrtve te 
disfunkcionalne dinamike razvijajo občutek neuspeha, neuporabnost in zmanjšano 
samospoštovanje, ki lahko znatno škodijo njihovi uspešnosti. 
 
Henniger in Harris (2015, 304) navajata, da ko mladi postanejo polnopravni odrasli, si 
poskušajo graditi kariere in družine in prav to lahko starejši ljudje bolj pogosto 
zavidajo. Mladi, ki zavidajo starejšim osebam in obratno, lahko prav tako preprosto 
odražajo skupino ciljne primerjave; za mlade je večina prebivalstva starejša, za starejše 
pa večina prebivalstva mlajša, ki jim zavida. Pričakujeta, da lahko najdemo obe vrsti 
navzkrižne starosti: mlajši ljudje naj bi poročali o večji zavisti starejših, starejši pa bi 
morali poročati o večji zavisti mlajšim ljudem.  
 
Van de Ven (2015, 956) povzema Smitha in Kima ter izpostavlja, da doživljanje 
obžalovanja zaradi preteklih napak pomaga ljudem učiti in preprečevati te napake v 
prihodnosti in se tako bolje pripraviti v prihodnjih situacijah. Zavist pomaga pripraviti 
osebo, da sprejme ukrepe za izboljšanje svojega relativnega položaja v družbeni 
hierarhiji.  
 
Veiga idr. (2014, 2365) povzemajo Epsteina in druge ter izpostavljajo, da se izražanje in 
priznavanje zavisti pogosto obravnava kot sramotno, celo grešno, zato se zavidljiva 
čustva pogosto ne zaznajo. Če jih ne nadziramo, lahko ta čustva ločijo delovne skupine, 
spodkopljejo odnose s sodelavci, sabotirajo organizacijsko uspešnost in na žalost 
spodkopljejo lastno vrednost, uspešnost zaposlitve in celo prihodnost kariere. 
 
Duffy idr. (2012, 643) navajajo, da ima zavist drugih na delovnem mestu lahko 
pozitivne posledice, če na primer motivira osebo, da poveča učinkovitost ali poskuša 
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izboljšati sebe. Toda zavist ima tudi temno stran. Predstavlja nevarnost jedra 
posameznikove poklicne identitete.  
 
Veiga idr. (2014, 2372) pravijo, da zato, ker se javno izražanje zavistnih čustev na 
delovnem mestu pogosto šteje za neprimerno, je verjetno, da bodo takšna gnusna 
vedenja prikrita (npr. postavljena na pozitiven javni izraz, vendar zasebno ogrožena) ali 
popolnoma skrita, dokler se ne uvede npr. sabotaža.  
 
Toback idr. (2018, 13) navajajo, da so udeleženci raziskave v spominu na svoje izkušnje 
o zavisti in pripovedovanju svojih zgodb mnogi vodstveni delavci poročali, da so se 
oddaljili od svojega delovnega mesta in ljudi v njem. Opisali so, kako zaznavajo 
pomanjkanje organizacijske integritete, slabo vodenje in kako čutijo pomanjkanje 
podpore pri prevzemanju tveganj in vprašanju, kaj sami želijo. 
 
Thompson idr. (2016, 142) povzemajo Muellerja ter navajajo velik razpon nadzora, ki 
lahko omeji sposobnost voditelja, da zagotovi različne vrste podpore, kot so čustvena 
podpora (pokazati zaupanje zaposlenim in se pozitivno odzvati, ko se srečujejo z 
neuspehi), instrumentalna podpora (pomoč in asistenca), podpora pri ocenjevanju 
(nasveti za premagovanje ovir) in informacijska podpora (dejanski nasveti za pomoč 
članom pri reševanju težav ). 
 
Duffy idr. (2012, 643) povzemajo Smitha in Kima ter izpostavljajo, da zavist lahko 
privede do različnih škodljivih rezultatov, vključno z agresijo in celo kriminalom. 
Dejansko se zavist pogosto obravnava kot poziv k ukrepanju, da gre za vpletanje v 
medosebno škodo, zlasti z ukrepi, ki stremijo k zmanjšanju ali k odstranitvi prednosti 
zavidane osebe.  
 
Thompson idr. (2016, 140) povzemajo Duffyja in druge ter izpostavljajo, da lahko 
zavist konceptualiziramo v tri povezane načine: (1) kot splošna zavist drugih v 
delovnem kontekstu, ki vključuje več, (2) kot dispozicijsko, kar se nanaša na splošno 
nagnjenost, da se počutimo zavistne drugim in njihovi sreči v vseh situacijah, in (3) kot 




Duffy idr. (2012, 645) povzemajo Liebermana in Eisenbergerja ter izpostavlja, da je 
zavist v resnici tako neprijetna, da je povezana z aktiviranjem nevronskih vezij, ki je 
odgovorna za fizično bolečino. 
 
Thompson idr. (2016, 142) povzemajo Vecchia in druge avtorje ter izpostavljajo, da po 
eni strani vodja nekatere zaposlene obravnava prednostno, kot so povišanje plače, izbira 
delovnih nalog ali napredovanje, medtem ko se drugi zaposleni s tem učijo, kaj lahko 
prejmejo, v primerjavi s tistim, kar drugi prejemajo, in ob temu se lahko pojavi zavist.  
 
Van de Ven (2016, 342) povzema Sterlinga in druge ter izpostavlja, da so zaposleni, ki 
so zavidali kolegom, povečali svoje delo. Potrebno je upoštevati, da je v ekonomiji 
zavist dejansko že dolgo obravnavana kot motivator, ki poganja gospodarstvo.  
 
1.4.3 Zavist in ljubosumje 
 
Zavist je pogosto označena kot ljubosumje, zaradi česar je manj verjetno, da jo bomo 
razumeli in z njo ravnali konstruktivno. Nasprotno, ljubosumje skoraj nikoli ni bilo 
označeno kot zavist. Ta vzorec uporabe kaže na to, da je zavist negativen, bolj sramoten 
in bolj globoko zatrt pojav kot ljubosumje, čeprav sam avtor ni ravno prepričan, zakaj je 
temu tako. Zavist je eden izmed sedmih smrtnih grehov, medtem ko ljubosumje ni 
(Lyman 1978). 
 
Ljubosumnost navadno vključuje tri ljudi, medtem ko zavist samo dva. Za ljubosumnost 
je značilen strah pred izgubo, nezaupanjem, anksioznostjo in jezo. Medtem ko je za 
zavist značilen občutek manjvrednosti, hrepenenja, nezadovoljstva in neodobravanja 
čustev. Zavist se navdušuje nad padcem nadrejenega. In seveda je potrebno omeniti, da 
željo za predmet ali občutek biti v prednosti pred nekom spremlja tudi nezavedna zavist 
(Clanton 2006, 426). 
 
Ljubosumje in zavist sta ločena pojma in dve različni čustvi, vendar so ljudje velikokrat 
zmedeni v rabi vsakdanjega govora. Jasnost o razlikovanju med ljubosumnostjo in 
zavistjo je ključ do razumevanja bodisi čustva, bodisi nujna podlaga za znanstvene 
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študije (Clanton 2006, 411). 
 
Ljubosumje je zaščitni odziv na zaznano grožnjo cenjenemu odnosu ali njegovi 
kakovosti (Clanton in Smith 1977). Zaščitna reakcija lahko vključuje misli, čustva in 
dejanja. Čeprav ljubosumno vedenje včasih škoduje odnosom, je ljubosumje namenjeno 
zaščiti razmerja ali zaščiti partnerja v nevarnosti. Ljubosumje ponavadi vključuje 
poskus zaščite cenjenega odnosa (zlasti poroke) proti zaznani grožnji (zlasti 
prešuštništvo). Čeprav je mogoče ljubosumje doživeti v številnih vrstah odnosov, 
vključno z Ojdipovskim trikotnikom, sočutje s sestrami in ljubosumje neseksualnih 
prijateljstev, se ta analiza osredotoča na odraslo ljubosumje, ki se pojavi v romantičnih 
odnosih in v zakonu. Navdušenje odraslih je običajno, če oseba verjame, da zakonski ali 
romantični odnosi grozijo, da so resnični ali domiselni (Clanton 2006, 411). 
 
Ljubosumje se čuti glede na to, kaj je za posameznika pomembno in zakon in zakonska 
zvestoba sta zelo pomembna za večino ljudi. Ljubosumje lahko izražajo skozi proces 
socialnega položaja. Izkušnja ljubosumja se izraža kot potreba po biti priznan za 
določene lastnosti, ki jih posameznik ima. Na primer: ženska, ki je lepa, bo bolj verjetno 
čutila ljubosumje druge lepe ženske, ker ve, da je cenjena skozi lepoto. Ženska, ki ni 
lepa, ki ne konkurira na tem področju, ker ne more, verjetno ne bo manifestirala 
ljubosumnega odgovora in reakcije. Preprosto se je temu odrekla in ne bo delovala 
ljubosumno, čeprav lahko postane depresivna (Clanton 2006, 412). 
 
Ker se ljubosumje lahko pojavi, ko se oseba boji izgube ali že izgubljenega 
pomembnega odnosa z drugo osebo do tretje osebe, se lahko pojavi zavist, če oseba 
nima tistega, kar ima druga, in si želi, da druga oseba tega ne bi imela (Parrot 1991).  
 
Zavist je sovražnost do boljšega. Negativen občutek proti nekomu, ki je boljši (Scheler 
1961; Schoeck 1970).   
 
Čeprav je ljubosumje pogosto dojeto kot neuporabno čustvo pa je ljubosumje koristno 
za posameznike, pare in družbo kot celoto. Pomaga ohranjati družbeni red z zaščito 
poroke od izdaje prešuštva (Davis 1936). 
Vidaillet (2008, 22) pravi, da nenazadnje ljubosumje spremljajo občutki izgube, izdaje, 
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suma in nezaupanja, medtem ko je zavist povezana z zlonamernostjo, ljubosumjem in 
inferiornostjo. Se pravi ljubosumje in zavist sta lahko sinonima za eno čustveno 
epizodo. Torej izguba razmerja in posledično ljubosumje lahko povzroči ljudem, da se 
primerjajo s tekmeci in zavidajo slednjim.  
 
Veiga idr. (2014, 2365) povzemajo Mishra ter izpostavljajo, da ljubosumje običajno 
vključuje izgubo nekoga, ki je še vedno zaželen drugemu, kot npr. v ljubezenskem 
trikotniku (Bedeian 1995; Mishra 2009). Torej je želja posameznika osredotočena na 
drugo osebo in možnost izgube te osebe, v nasprotju z osredotočenostjo na zavist pri 
organizacijskih prednostih, kot so boljše pisarne ali povišanje plač.  
 
Van de Ven (2016, 337) pravi, da se zavist pogosto sklicuje z besedo ljubosumje, 
vendar je formalna razlika ta, da se zavist pojavi, ko je nekdo drug boljši, medtem ko se 
ljubosumje dejansko pojavi, ko se bojijo, da bi izgubili nekaj pomembnega drugemu.  
 
1.4.4 Doživljanje čustev zavisti 
 
Po mnenju Vidailletove (2008, 12–13) je zavist težko kategorizirati. Medtem, ko vsak 
posameznik izkuša zavist na veliko različnih načinov, se prav tako odziva in vede v 
mnogo različnih oblikah. Za boljše razumevanje zavisti je pomembno proučevanje, 
kako posamezniki izkušajo zavist. Na katere aspekte v določenih situacijah se 
fokusirajo. Kako reagirajo nanje. Kaj čutijo. Vse to so aspekti, ki pripomorejo k 
razumevanju čustvenega izkustva zavisti.  
 
Ker je zavist popolnoma negativno čustvo, je ponavadi potisnjeno, zanikano, prikrito in 
spremenjeno. Prepustiti se zavisti pomeni, da izjavljamo, da smo slabši kot drugi in 
nastopamo sovražno proti zavidani osebi zaradi občutka manjvrednosti. Zaradi zatiranja 
posamezniki običajno niso seznanjeni z lastno zavistjo in tako niso zanesljivi 
informatorji o svoji zavisti (Clanton 2006, 425). 
 
Vidaillet (2008, 17) pravi, da je pri odraslih bolj verjetno, da bodo čutili zavist glede na 
področja, ki jim veliko pomenijo v smislu njihove identitete. In prav zato je ta aspekt 
zelo pomemben za obravnavanje zavisti na delovnem mestu, saj je posameznikova 
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identiteta bolj ali manj odvisna od njene ali njegove profesionalne identitete. Poleg tega 
se v profesionalnem svetu redno ocenjuje delovanje vseh posameznikov in tisti, ki 
dosegajo visoke rezultate, so nagrajeni in veljajo za visoko kakovostne zaposlene, hkrati 
pa postanejo potencialni konkurenti drugim. Zato ni presenetljivo, da je zavist skupen 
fenomen na delovnem mestu.  
 
Smith in Kim (2007, str. 47) opredeljujeta zavist kot neprijetno in pogosto boleče 
čustvo, za katero so značilni občutki manjvrednosti, sovražnost in zamere, ki jih 
povzroča zavedanje druge osebe ali skupine oseb, ki uživajo želeno posesivnost. 
 
Ko postane oseba zavistna, se zave svojih omejitev v odnosu z osebo, ki ji zavida. In ta 
občutek manjvrednosti lahko spremlja žalost. Ob pomisleku o svojih pomanjkljivostih 
in tesnobo povezanih z občutkom destabilizacije doživljajo naslednje: morda občutek 
dvoma o svoji prihodnosti. Zavidani posamezniki se lahko počutijo zdrobljeni, poraženi 
in prazni. Zavist je pogosto povezana z nezadovoljstvom, ki se lahko pojavi v dveh 
različnih oblikah. V prvem primeru je nezadovoljstvo usmerjeno na osebo, ki je 
zavidana in se lahko pretvori v sovraštvo. Zavist je prav tako lahko opremljena z jezo, 
ko zavistna oseba verjame, da je razlika med drugimi in njo posledica nepravičnosti, ki 
služi in koristi zavidani osebi ali od zavistne osebe, ki je manipulirala v svojo korist 
(seveda, če ima druga oseba resnično korist od nepoštene prednosti to ni zavist ampak 
samo občutek jeze, ki ga povzroči resnična krivica). V drugem primeru pa se zavistna 
oseba počuti prikrajšano zoper življenje na splošno, sistem, pogoje, ki koristijo 
nekaterim in ne drugim. To splošno zamero nato spremlja jeza in grenkoba do življenja 
in usode, v kateri so talenti, nadarjenosti in lastnosti neenakomerno porazdeljeni. Zavist 
velikokrat pride z občutkom občudovanja zavidani osebi. Nazadnje sram in krivda sta 
skoraj vedno povezana z zavistjo (Vidailetti 2008, 21). 
 
Verbalno omalovažujoče vedenje vključuje sprejemanje neprimernih komentarjev, "tiho 
obravnavanje" ali posredovanje napačnih informacij. Podcenjevanje vedenja, ki je 
fizično, vključuje zavrnitev zagotavljanja obljubljenih delovnih sredstev ali upočasnitev 
napredka pri delu z namenom poškodovanja cilja (Duffy idr. 2012; Smith in Kim 2007). 
 
Strah, da bi bili zavidani, je eden od razlogov za skladnost s potrebnimi normami: raje 
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se ujemamo in strinjamo z drugimi kot biti osovraženi zaradi neujemanja in nestrinjanja.  
 
Oseba, ki sovraži, v prvi vrsti sovraži sebe zaradi skrivnega občudovanja, ki ga prikrije 
s sovraštvom. V prizadevanju, da bi skrila to obupno občudovanje od drugih in do sebe, 
ne želi več videti drugega edino kot oviro (Vidaillet 2008, 53).  
 
Ljudje so razvili mehanizme za zaščito pred negativnimi učinki, ko so v nadrejenem 
položaju. Strah pred zavidanjem služi kot sprožanje prosocialnega vedenja, ki ublaži 
potencialno uničujoče učinke zavisti in hkrati pomaga izboljšati položaj – in zmanjšati 
zlonamerno zavist (van de Ven idr. 2010). 
 
Zavist na prvem mestu, ki določa pravilo, pravi: "ne boste postali drugačni od drugih, 
morate ostati enaki drugim", vodi do pomanjkanje inovativnosti in vztrajnosti zaradi 
občutka krivde, ki so jo izpostavili ljudje, ki se razlikujejo od drugih. Osebno pobudo 
zavirajo občutki krivde, ki jih doživljajo posamezniki, ko ustvarijo nekaj svojega in 
inovativnega z razliko, da ne bi zavzeli drugih ljudi. Sram in gnus nad tistim, ki se 
izkaže za bolj domiselnega ali bolj svetlega od drugih, in zato posameznik ne more več 
slepiti samega sebe. Predvsem osebne intelektualne dejavnosti: intelektualci, ki po 
definiciji sodelujejo v osebnem razmisleku, zahtevajo previdnost pri deljenju svojih idej 
in se jasno razlikujejo od drugih, pri tem pa nasprotujejo idealu enakosti. V mnogih 
primerih so bili intelektualci žrtve nasilnih napadov, preprosto zato, ker so vedeli več 
kot drugi ali uveljavili svojo individualnost (Vidaillet 2008, 61). 
 
1.4.5 Vzroki zavidanja 
 
Bistvo zavisti je primerjava z drugimi. Ko je neudobno, za zavidanega primerjava v 
njemu sproži občutek manjvrednosti. Da bi ovrednotili svojo vrednost, se primerjamo z 
drugimi ljudmi. Ta proces se prične v zgodnjem otroštvu, ko se primerjamo z bratom, 
sestro, bratrancem, sosedom, prijatelji, sošolci itd. Da bi bili zmožni razmišljati o sebi in 
oblikovati mnenje o sebi navaja Vidaillet (2008, 14–15), potrebujemo primerjavo z 
drugimi, to kar oni so, kar delajo in kaj posedujejo. In ko ta primerjava povzroči, da se 
zaradi naših kompetenc, dosežkov in lastnine v primerjavi z drugimi počutimo slabše, 
naša samopodoba trpi, kar lahko povzroči potencial za zavist. Socialna primerjava lahko 
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prebudi zavist v nas tako, da se zavedamo, za kaj smo prikrajšani in česa nimamo.  
 
Błachnio in Przepiorka (2015, 243) povzemata Micelija in Castelfranchija ter 
izpostavljata, da lahko materialne dobrine, socialni položaj, fizični izgled, 
kompetentnost, spretnost ali celo psihološko stanje postanejo predmet zavisti. 
Povzemata tudi, da  zavist nastopi v primerih, ko ni dovolj atributov ali vrednosti, ki jih 
ima druga oseba.  
 
Eden izmed stebrov zavisti je primerjava. Drugi steber in vzrok zavidanja pa je povezan 
z željo. Zavist implicira močno željo po imeti, kar ostali posedujejo in mi ne. Ob prošnji 
ljudi v eni izmed raziskav, naj se spomnijo, ko so čutili močno zavist in opredelijo v 
kolikšni je njihova izkušnja označena z dolgim seznamom atributov, so navedli, da je 
bila prav to ena izmed najvišjih lastnosti izkušnje, ki so jo doživeli s strani osebe, ki jim 
je zavidala. Kontakt z drugimi stimulira naše želje veliko bolj. Ljudje se razvijajo delno 
s posnemanjem in tem, kaj drugi cenijo in želijo. S tem jim narekujejo, kaj naj cenijo in 
si želijo. Zavist je povezana z razočaranjem, ko posamezniki ne dosežejo ali dobijo 
tistega, kar si želijo. Počutijo se frustrirane. Zdi se, da je frustracija splošna značilnost, 
ki prispeva k boleči naravi. Drugače bi bilo, če bi preprosto sodeloval pri opazovanju 
željenega in se nato posameznik lotil pridobivanja le-tega. Zavist je frustrirajoča želja, 
ki nastane zaradi zamišljene možnosti po tem, kar želi nekdo posedovati. In pravzaprav 
ta frustracija je vzrok, da zavistna oseba želi škodovati zavidani osebi (Vidaillet 2008, 
18).  
 
Ko zavidamo, nam manjka empatija in smo odporni na hvaležnost za to, kar imamo. 
 
Zavist se pojavi v diadnem razmerju, kjer si zavidajo, drugi pridobijo nekaj, kar si 
človek močno želi, in to je bistvenega pomena za lasten občutek (Titelman 1981). 
 
Pod zavistjo leži močna odvisnost zavistnega od zavidanega. Po mnenju 
psihoanalitičarke Melanie Klein se prve izkušnje z zavistjo zgodijo v zelo zgodnjem 
otroštvu, ko so dojenčki še vedno v celoti odvisni od materinega preživetja in se še 
vedno ne raziskujejo ločeno od svojih mater. Po Melanie Klein, dojenčki včasih 
zaznavajo materino dojko kot slab predmet, ki zase zadržuje mleko, ljubezen in nego, 
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povezano z dobrim prsnim košem, kot predmet, ki jih odvrača od tega zadovoljstva. 
Morda bi nato začeli sovražiti to dojko in si želijo, fanatično, uničiti, da bi drugemu 
preprečili, da bi jo imeli in uživali. V tej "zaviti primitivnosti" so uničujoče želje 
dojenčka tako intenzivne, da je pripravljen uničiti dojke, na katerih je odvisno njegovo 
življenje. Uničenje predmeta zavisti (Vidaillet 2008, 135).  
 
Najgloblje jedro zavisti je utelešeni občutek pomanjkanja, ki se pojavi v situaciji, ko se 
primerjamo z drugo osebo in se znajdemo v pomanjkanju. V zavisti, lastnemu občutku, 
razmerju, zmožnosti, da se pokažemo v svetu, ter zavezanost k doseganju določenih 
ciljev (Toback 2018, 11).  
 
Pojav zavisti v odraslem življenju razkrije »zamujene« faze posameznikovega razvoja. 
Dva pristopa (psihoanaliza in mimetična teorija) nam pomagata razumeti zavist v 
družabnem kontekstu, ki nam pomaga razumeti izvor zavisti, ki je neločljivo povezana z 
otroško odvisnostjo od njegove/njene matere in procesa v času, ko je subjektov ego 
vzpostavljen; medtem ko drugi pomagajo prepoznati in analizirati mehanizem, ki 
povzroča zavist v družbenih odnosih, ne da bi preučeval izvor tega občutka (Vidaillet 
2008, 98). 
 
Občutek nepovezanosti ali celo odtujenosti od drugih je skupni, boleči in destruktivni 
del zavisti, ki prinaša zmanjšano zaupanje in včasih povzroči premik proti negativnim in 
neproduktivnim odnosom z vrstniki in nadrejenimi (Toback 2018, 17).  
 
Psihoanalitični prispevki k razumevanju zavisti pravijo, da je temeljna hipoteza 
psihoanalize, da je zavist infantilni ostanek procesa psihološkega razvoja vseh človeških 
bitij in da je njena manifestacija v odraslih (na primer na delovnem mestu) 
zakoreninjena v arhaičnih procesih; to je v procesih, ki so se odvijali v najzgodnejšem 
otroštvu in v katerem ima drugi pomembno vlogo. Ujeti v sliki ob rojstvu in v prvih 
mesecih svojega življenja otroci ne morejo govoriti niti hoditi. Še nimajo popolnega 
nadzora nad motoričnimi funkcijami, njihov biološki razvoj pa ni končan. Fantastično 
se doživljajo kot telo v kosih. V njihovem razvoju pride kritičen trenutek, ko se z lastno 
refleksijo v ogledalu identificirajo s podobo zunaj sebe. Na začetku se zdi, da otroci 
zaznavajo podobo, ki jo vidijo v ogledalu, kot tisto, s katero se poskušajo približati. Ta 
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prva izkušnja kaže zmedo med samim in drugim. V drugi fazi otroci odkrijejo, da drugi 
v ogledalu ni resnično bitje, ampak slika. Končno se zavedajo, da je slika v ogledalu 
njihova; se prepoznavajo skozi to, in tako lahko združijo koščke telesa, da tvorijo 
identiteto, ki predstavlja predstavo svojega telesa. Mnogi psihoanalitiki menijo, da je ta 
natančen trenutek temelj za izgradnjo "jaza" (ega) v identiteti osebi: sam oblikuje okoli 
te podobe telesa (Vidaillet 2008, 93–94). 
 
Boardman idr. (2016, 282) povzemajo Hilla, Bussa in ostale ter izpostavljajo, da se 
pozicijska primerjava zgodi, ko oseba meri svoj uspeh, kot je dohodek, s primerjavo 
njihovega položaja na tem področju glede na referenco, ki je po njihovem mnenju 
podobna sebi. Poleg tega se pozicijska primerjava in zavist pojavljata medsebojno 
odvisno, saj zavist deluje kot čustveni alarm, ki opozarja na okoliščine neugodne 
pozicijske primerjave. Pozicijska primerjava je bila prav tako priznana kot temeljna 
gonilna sila potrošniškega vedenja in od ekonomistov je prejela veliko pozornosti.  
 
Boardman idr. (2016, 282) povzemajo Bogaertsa in Pandelaera ter izpostavljajo, da 
pozicijske primerjave vzbujajo močne čustvene reakcije, ki vzpodbujajo primerjavo k 
boljšemu položaju kot drugi.  
 
1.4.6 Načini zavidanja 
 
Eden izmed takšnih pojmov je tudi admiracija oziroma občudovanje. Čeprav sta 
pogosto mešana v resničnem življenju, je zavist drugačna od občudovanja. V navadnem 
govoru lahko rečemo, da zavidamo sposobnost nekoga, kot javnega govornika. In gre za 
tehnično zlorabo besede zavist, ker zavestno verjetno ne želimo, da se ta isti govornik 
osramoti pred občinstvom ali dobi vnetje grla pred govorom. Namesto tega izražamo 
občudovanje spretnosti tega človeka in občudovanje se lahko ali pa se ne sme mešati z 
zavistjo, saj gre to za dva različna pojma (Clanton 2006, 427). 
 
Vidaillet (2008, 11–12) v svojem delu o kompleksnosti zavisti navaja vedenje o tem, 
kako jo je okusiti in kako diši. Pravzaprav omenja tudi velikost, težo, psihološke 
senzacije, čustveno ceno in duhovne posledice. Pravi, da je tako kompleksen proces, da 
se zavidljivi ljudje velikokrat ne zavedajo tega in so včasih zadnje osebe, ki spoznajo, 
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da je njihovo dejanje mogoče pripisati zavistnim motivom. In spet na drugi strani 
imamo osebe, ki se jim zavida, ki opisujejo pri izkušanju zavisti predvsem izkušnjo, ki 
je sestavljena iz več sprožilnih dejavnikov, kot so čustva in vedenjske reakcije na 
čustva, ki jih doživljajo. Glede na to, da je doživljanje zavisti psihološki proces, se ga 
lahko podrobno analizira v več različnih fazah:  
 Faza, pri kateri se lahko osredotočimo na tisto, kar sproži zavist 
 faza o tem, kako se zavidane osebe počutijo in kako obvladujejo čustva na svoji 
poti. 
 
Li idr. (2017, 1905) povzemajo Nettena in ostale ter izpostavljajo, da strah pred 
zlonamerno zavistjo najverjetneje pomeni večjo uslužnost zavidanih, medtem ko 
relativno nepojasnjena benigna zavist vodi v zmanjšano željo po spremembi situacije, 
kjer je prisotna tudi pomoč svojim vrstnikom. Na splošno človeška bitja delujejo iz 
dveh razlogov: pobegniti od slabih stvari in si prizadevati za dobre stvari. Ljudje 
ponavadi pomagajo tistim, ki se z njimi strinjajo. Čeprav lahko zlonamerna zavist na 
delovnem mestu močno negativno vpliva na uspešnost ekipe in organizacije, učinki 
zavisti niso vedno negativni. Zaposlene, ki doživljajo dobrohotno zavist, lahko 
motiviramo za izboljšanje svojih sposobnosti in dojemanje zlonamerne zavisti bo 
verjetno izzvalo prosocialno vedenje. 
 
V delovnem kontekstu je lahko zavist skrita v obliki različnih načinov obnašanja. V 
nekaterih primerih se oseba ali skupina obnaša izjemno agresivno. Njihovo obnašanja 
ne samo, da imajo škodljiv učinek na organizacijo kot celoto ampak jih izpostavi tudi 
tveganju. Na drugi strani pa občutek depresivnosti in demotivacije lahko vpliva na 
celotno podjetje ali oddelke v podjetju. In na koncu, da bi bile zadeve še bolj zapletene 
lahko različne manifestacije zavisti v nekaterih organizacijskih kontekstih združi na 
subtilen, vendar uničujoč način (Vidaillet 2008, 20).  
 
Błachnio in Przepiorka (2015, 244) povzemata Crusiusa in ostale ter izpostavljata, da je 
benigna zavist izboljšanje sebe s premikom navzgor. Ta oblika zavisti se pojavi, ko ima 
zavidana oseba nekaj, kar si želi in vključuje prizadevanje, da se izboljša, ne pa da bi 
uničil drugo osebo. Ti dve čustveni izkušnji imata nasprotne izide. Oseba, ki čuti 
benigno zavist, je motivirana za izboljšanje svojega položaja (motivacija za 
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napredovanje), v primeru zlonamerne zavisti je motivacija povzročiti škodo na zavidani 
osebi (motivacija vlečenja).  
 
Zavistni posamezniki delujejo včasih sovražno in izražajo nezadovoljstvo, ki ga čutijo 
zoper osebe, ki jim zavidajo. Zavist lahko povzroči nasilje in agresijo s strani zavistnega 
posameznika, ki želi uničiti predmet zavisti, odvzeti zavest o njihovi zaznani prednosti 
ali sabotirati ugled osebe, ki ji zavidajo. Prav tako je agresija proti tekmecu neposredna 
manifestacija zavisti, ki so jo izpostavili nekateri psihoanalitiki. Pravzaprav so 
zagovorniki Melanie Klein pokazali, da se zavist pojavlja zelo zgodaj v psihološkem 
razvoju človeka in da lahko povzroči agresivno vedenje, ki je včasih izjemno 
destruktivno, tudi za samega zavistnega. V podjetjih je agresivno vedenje vezano na 
zavist skupen fenomen. Potrebno pa se je zavedati, da agresivno vedenje ne pomeni, da 
je to najbolj pogosta oblika vedenja pri zavidanju, kjer so posledice vidno opazne, 
medtem  ko pri ostalih oblikah zavidanja niso in jih je težko oziroma včasih nemogoče 
opaziti. Gre zgolj za to, da hitreje opazimo prisotnost zavisti, ko je prisotna agresivnost 
kot pri drugih oblikah zavidanja (Vidaillet 2008, 34).  
 
Ven (2017, 193) povzema Cohen-Charasa in druge ter izpostavlja, da v nasprotju z 
idejo, da je zavist samo zlonamerna oblika, so znanstveniki ugotovili, da zavist dejansko 
vsebuje tako osredotočenost na želeni predmet z motivacijo za izboljšanje, kot tudi 
osredotočenost na zavidano osebo z motivacijo, da se drugi umakne.  
 
Błachnio in Przepiorka (2015, 244) povzemata Silverja in Sabini ter izpostavljata dva 
različna pomena izraza »zavist«, odvisno od konteksta. Lahko prinese kompliment ali 
pohvalo (to je tako čudovito, zavidam vam!) ali delujem negativno. 
 
Vidailleti (2008, 34–35) navaja, da zavistni posamezniki zavidajo v obliki verbalnega 
napada, zaviranja in odmika od ljudi na način, da jim škodujejo ugled in opozarjajo na 
njihove omejitve. Ta vrsta zanikanja, se lahko približa klevetanju in s tem uničenje časti 
zavidanemu. V nekaterih primerih je napad na ugled zavidanega posameznika bolj 
subtilen.  
 
Zavist lahko vodi zavistne v dejanja, ki niso nič drugega kot sabotaža. Avtorica 
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Vidaillet (2008, 35–36) navaja naslednji primer, ki se je zgodil v akademskih sferah in 
jo poimenuje kot latentno sabotažo. Gre za primer, v katerem je ena izmed novo 
zaposlenih zasedla višje delovno mesto, kar je med dvema sodelavkama povzročilo 
spremembo vedenja druge sodelavke. Prevzela je bolj ali manj skrito obliko sabotaže, 
pozabljala je na določeno nalogo, ki jo je dobila od nove sodelavke in ohranjala 
informacije zase. Tako je po nekaj tednih dobila oseba x, kar je želela. Zdelo se je, da je 
v zajetju zavisti sledilo, da je postala sovražna do novo zaposlene osebe, ki ji je ogrozila 
njen ugled, ker je ogrozila nekatere njene misije in ji preprečila, da bi dosegla roke. 
Zato je zavistna sodelavka ogrožala tudi svojo lastno službo z namenom, da se napake 
novo zaposlene sodelavke vidijo kot pomanjkanje strokovnosti in posledično škodijo 
njenemu ugledu.  
 
Najbolj skupno izražanje ali oblika zavisti je opravljanje (Foster 1972). 
 
The tall poppy syndrome: Drug učinek zavisti je pojav, pri katerem  nekateri 
spreminjajo svoje vedenje, da bi se izognili zavidanju. Nekateri posamezniki, nadarjeni 
ali nadpovprečno nadarjeni, lahko namerno zmanjšajo svojo stopnjo uspešnosti ali ne 
izkoristijo svojega potenciala, da bi ohranili dobre odnose s svojimi vrstniki in se 
izognili spodbujanju zavisti in morebitne sovražnosti. To se imenuje »visok makni 
sindrom«. Avstralska fraza se uporablja za opis ljudi, ki želijo škodovati 
visokouspešnim posameznikom, katerim cilj je zavist, ker so uspešnejši od drugih. 
Njihovi talenti in dosežki ne smejo postati višji od povprečja in poskrbijo, da so njihove 
sposobnosti bolj normalne in zato bolj sprejemljive drugim (Vidailleti 2008, 38). 
 
1.4.7 Zavistni in zavidani posamezniki 
 
Zavistna oseba velikokrat deloma nezavedno zavida samim zavidanim posameznikom 
in v takih primerih je njihovo vedenje lahko pogojeno z zavistjo, ne da bi to spoznali. 
Nekdo je lahko označen kot oseba, ki zavida, če drugi ljudje pripisujejo njegovo ali 
njeno obnašanje zavisti. Morda ni povezave med osebo, ki čuti zavestno in dejstvo, da 
je njeno ali njegovo obnašanje motivacija za zavist. Tako je lahko oseba povsem slepa, 
da je njeno/njegovo obnašanje rezultat zavidanja, medtem ko nekdo zunanji to zlahka 
prepozna (Vidaillet 2008, 13). 
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Zavistni ljudje manj sodelujejo s prednostnimi kolegi, kadar se prednost obravnava kot 
neupravičena namesto upravičena (Parks idr. 2002). 
 
Kot navaja Vidailleti (2008, 29–30) imajo zavistni posamezniki velikokrat negativna 
čustva proti:  
 sebi, saj je zavist povezana z občutkom manjvrednosti, 
 osebi, ki ji zavidajo, nad katero so lahko ogorčeni, jezni ali jo celo sovražijo, 
 sistemu, ki je frustrirajoč in nepravičen.  
 
Študija, ki je vključevala 222 posameznikov z vodstvenimi zaposlitvami v industrijskem 
in storitvenem sektorju, je pokazala jasno povezavo med nezadovoljstvom z delom in 
občutkom zavisti. Ko so posamezniki zavistni svojim kolegom, ki občutijo veliko več 
podpore in so bolj spoštovani, kot so oni sami, čutijo manj zadovoljstva z delom kot 
posamezniki, ki niso zavistni. To tudi ni presenetljivo, saj se ko se primerjajo z drugimi, 
zavedajo, da so vredni manj kot drugi, zato lahko vidijo le nezadovoljstvo in 
razočaranje v svojem položaju. Zavist je nenazadnje povezana s frustracijo in grenkobo. 
Za zavistne posameznike je vse dolgočasno: čutijo, da njihova situacija ni nič blizu 
tistega, kar si želijo ali menijo, da je zaželjeno z vidika ljudi, ki so boljši od njih. Zavist 
je vedno povezana s prepadom med dejanskim položajem in idealom ali vsaj boljšo 
situacijo. Zato ni čudno, da ga spremlja občutek nezadovoljstva.  
 
Zavidanje vzbudi izzivno usmerjenost v zavidljivem kolegu, kar lahko privede do tega, 
da se posameznik vzdrži spodkopavanja in namesto tega zagotovi prosocialno pomoč. 
Če je temu tako, lahko občutki, da drugi zavidajo, postanejo povezani z večjo 
odgovornostjo in obveznostjo do njih ter z večjo zavezanostjo, da z njimi delijo svoje 
strokovno znanje, vire. Raziskave v nevroznanosti lahko prav tako zagotavljajo vpogled 
v to, kako ljudje subjektivno doživljajo občutke zavisti (Fliessbach idr. 2007). 
 
Vidailleti (2008, 39) pravi, da se tudi zavidani posamezniki lahko odločijo, da bodo 
zapustili sovražnost, s katero se srečujejo in poskusijo najti bolj zdravo delovno okolje. 
Morda se odločijo oditi, ko ima napad na njih dolgoročni negativni vpliv.  Celo, ko 
zavist ne vodi do agresije, to otežuje sodelovanje in ustvarja napetosti. Zavistni ljudje se 
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ne zavedajo, da je z njimi težko delati, saj se v interakcijah obnašajo zelo čudno, kar 
zavidani velikokrat ne razumejo. Zavidani posamezniki na splošno ne razumejo, zakaj 
jih ostali ljudje napadajo. Resnično, zavistni posamezniki redko pojasnjujejo, zakaj se 
obnašajo tako agresivno in v nekaterih primerih se morda sploh ne zavedajo samega 
razloga. Kar se tiče žrtev te sovražnosti, se pravi zavidanih velikokrat v glavnem ne 
morejo prepoznati zavisti kot vzrok tega vedenja in se v nekaterih primerih počutijo 
krive in se delno krivijo za težave, ki nastanejo v odnosih z drugimi. Skratka, zavidani 
se lahko počutijo neprijetno v delovnem okolju in pravijo, da jih to ne spodbuja, da 
ostanejo na svojem delovnem mestu. In velikokrat člani organizacije ali skupine, v 
kateri je zavist prisotna, zapustijo tudi svojo delovno ekipo zaradi slabega delovnega 
ozračja (tudi če ne morejo povezati izraza zavisti s simptomi, ki jih opazijo).  
 
Na primer, posamezniki, ki zavidajo članu skupine, lahko člana vidijo kot potencialni 
ideal, to pa lahko spodbudi zavistne druge, da posnemajo in ujemajo dosežke 
zavidanega in to postane njihov cilj (Feather in Sherman 2002). 
 
Obstaja zanimiva povezava med obema vidikoma: zavidljivi posamezniki so zagotovo 
zavidljivi delno zato, ker menijo, da si zaslužijo toliko, kolikor se jim zdi, da so 
primerljivi z zaposlenimi, ki so bili promovirani. Vse, kar potrebujejo, je izboljšati 
njihovo učinkovitost. V tem primeru občutek inferiornosti, ki ga imajo zavistni 
posamezniki zaradi neupravičenega napredovanja, jih dejansko spodbuja, da izboljšajo 
svojo učinkovitost, da dokažejo, da so tudi sposobni to doseči. Namesto da so 
paralizirani zaradi neuspeha, so v tem primeru zavistni stimulirani in spodbujani  k 
obnovitvi energije v konkurenci. In občudovanje lahko povzroči zavidanje zavidanih 
posameznikov, ki služijo kot modeli (Vidaillet 2008, 41). 
 
Pogosto zavistna oseba ne ukrepa, ampak samo želi, da bi druga oseba izgubila 
prednost, ki je povzročila zavist ali da bi drugače trpela. In zavistna oseba lahko tiho 
praznuje takšno izgubo ali trpljenje, ki bi lahko drugega pripeljala do nadrejenega. 
Najpogosteje so takšni temni občutki znotraj posameznika (Clanton 2006, 424). 
 
Bolj kot sta si posameznika med seboj podobna, prej se bo posnemanje spremenilo v 
tekmovanje in rivalstvo, dokler posameznik ne bo videl drugegega samo še kot tekmeca 
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in nič drugega. Zavistni se v tem procesu začne izpraševati, zakaj ima on/ona to in ne 
jaz, Tu gre predvsem za usmerjanje pozornosti na nasprotnika, ob temu pa posameznik 
doživlja občutje manjvrednosti, od koder zavist resnično izvira. Tako zavist pomeni 
zapleten in boleč odnos z drugim. Na eni strani narekuje kaj je zaželeno, medtem ko na 
drugi strani ustvarja občutek pomanjkanja. Ob temu se posameznik zave, v prvi vrsti kaj 
si želi in na drugi strani, česa nima, kar drugi ima (Vidaillet 2008, 52).  
 
1.4.8 Zavist in telo 
 
Kot smo že omenili je zavist povezana z negativnimi in bolečimi učinki in agresivnim 
vedenjem. Ampak potrebno je vedeti, da zavidana oseba ni edina žrtev. Enkrat ko je 
strup zavisti spuščen, se odraža kot plaz v posameznikovem telesu in psihi, ki izkrivlja 
njegov odnos s svetom in ščasoma zavrača zavistnega. To postaja počasen in razpršen 
postopek zastrupitve. Notranje uničenje zavidanja se razkrije s psihosomatskimi 
simptomi, ki so pogosto povezani z zastopanjem zavisti na način: da zavistna oseba 
postane tanka, bleda, bela kot list ali zelena. Vidaillet navaja, da ima on ali ona sijoče, 
grozljive in izbočene oči (Vidaillet 2008, 19–20). 
 
Błachnio in Przepiorka (2015, 247) povzemata Hilla, DelPriora in Vaughana ter 
izpostavljata, da je treba upoštevati, da ima zavist posledice za kognitivne procese in je 
povezana s spominom, pozornostjo, nemočjo in brezupnostjo v zvezi s premagovanjem 
lastne podrejenosti.  
 
Tai idr. (2012, 108) povzemajo Takahashija in ostale ter izpostavljajo, da nedavni 
dokazi iz nevroznanosti potrjujejo stališče, da so možganske regije povezane preko 
bolečine (tj. anteriorna cingularna skorja), ki aktivira izkušnjo zavisti. Kot pri bolečinah 
na splošno, lahko zavist dodatno razumemo kot homeostatsko čustvo, ki odraža 
neželeno stanje v telesu in povzroči vedenjski odziv. Homeostaza je stalni proces, ki 
pomaga, telo ohranja v optimalnem ravnovesju v svojem fiziološkem stanju zaradi 
preživetja. Na primer, ko se srečuje z ekstremnimi zunanjimi temperaturami, telo 
regulira tako, da notranja temperatura ostane na točno določenih stopinjah. Izkušnja 
zavisti kot oblika socialne bolečine razdre psihološko ravnotežje in podobno kot 
homeostatični odziv na uravnavanje telesne temperature sproži vedenje obnovite. 
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1.4.9 Posledice zavisti 
 
Paradoks zavisti 
Po eni strani je zavist povezana s sovraštvom, nezadovoljstvom in učinki, ki imajo 
lahko resne posledice za organizacijsko življenje: napadi na zavidane, vpliv na 
atmosfero na delovnem mestu in visoko stopnjo obnašanja, demotivacijo. Po drugi 
strani pa se zdi, da ima še eno pozitivno, čeprav manj raziskano, lastnost: lahko 
spodbudi zavist in jih spodbudi k izboljšanju njihove uspešnosti; lahko deluje kot 
gonilna sila za ukrepanje, ki v okoljih, kjer je ukrepanje visoko vrednoteno, ni brez 
pomena in lahko pomaga vzdrževati vrednostni sistem, na katerega se gradi katera koli 
organizacija (Vidaillet 2008, 44). 
 
Oponašanje 
Zavist je drugačna od oponašanja. V navadnem govoru lahko to rečemo tudi, da je 
zavist dobra stvar, saj motivira ljudi, da delajo veliko bolj, da bi prišli do točke in mesta 
tistega, ki mu zavidajo. Drugače rečeno, namesto da zavidamo lastniku lepega 
avtomobila, bi ga morali posnemati, da bi tudi mi imeli lep avtomobil. To pa najbrž 
pomeni, da moramo trdo delati, si veliko zaslužiti in kupiti avto zase. In kapitalistično 
stanje družbe spodbuja, da spremenimo zavist v oponašanje, s čimer zmanjšamo 
tveganje, da bodo zavistni ljudje zahtevali porazdelitev bogastva in vseh privilegijev, ki 
jih imajo. Ker je veliko zavisti stimulirane zaradi razlik je ta nasvet velikokrat prazen. 
Nekatero zavist lahko pretvorimo v oponašanje s posledičnim povečanjem 
produktivnosti, a veliko zavisti je rezultat trajnih neenakosti, ki jih ni mogoče odpraviti 
s trdim delom. Razločevanje med ljubosumjem in zavistjo, nedolžnimi željami, 
občudovanjem in oponašanjem nam pomaga, da vidimo, da je ta zavist za razliko od teh 
drugih popolnoma negativna izkušnja za oba vpletena. Tako za zavidanega, kot tistega, 
ki zavida (ker nihče ne vidi rad, da je osovražen ali opravljan s strani drugih) (Clanton 
2006, 427). 
 
Zavist ima lahko negativne posledice, vendar lahko ukrepi, ki se izvajajo za zaviranje, v 
nekaterih primerih močno vplivajo na razvoj sistema in imajo učinke, ki nasprotujejo 
temu, kar je bilo namenjeno – (predvsem in pogosto nezavedno). Generalizirana zavist 
61 
in nasilje je lahko tudi sredstvo za motivacijo. Učinek medsebojnega posnemanja in 
primerjanja je ta, da bolj kot svojim tekmecem in hkrati modelom pokažemo, kaj si 
želimo, bolj se osredotočijo na to, kaj oni imajo in česa ne. Zato se zdi smiselno, da 
organizacije in zlasti sodobna podjetja, katerih vodstvene prakse želijo nenehno 
spodbuditi svoje osebje v neskončno dirko za uspešnost, izkoriščajo zavist, da bi 
spodbudile zaposlene k izboljšanju njihove produktivnosti in nenehno prizadevanje za 
boljše rezultate (Vidaillet 2008, 64).  
 
1.4.10 Tehnike spoprijemanja z zavistjo 
 
Vsaka organizacija ima svoje značilnosti, pri čemer se mora upoštevati te posebne 
značilnosti. Najprej si je potrebno prizadevati za preprečevanje ali omejevanje 
posnemovalnih in primerjalnih procesov. Eden od možnih načinov za to je ustvariti in 
vzdrževati razlike med člani skupin in s tem spodbujati raznolikost v le-teh. V ekipi 
lahko dosežemo raznolikost, tako da zagotovimo, da jo sestavljajo ljudje obeh spolov, 
različnih narodnosti in družbenega izvora, različnih starosti, izkušenj ali izobraževanja. 
Več razlik med posamezniki je, bolj težko se je primerjati z drugimi, manj verjetno pa 
je, da bo samo en sam model zaznan kot zaželen. To lahko pomaga upravljavcem 
poskrbeti za situacije, v katerih se lahko posamezniki stalno soočajo med seboj. Na 
splošno spodbujanje neodvisnosti pri delu zmanjšuje možnosti za primerjavo (Vidaillet 
2008).  
 
O'Brien idr. (2018, 51) pravijo, da obstoječa modrost identificira 3 strategije 
obvladovanja, ki blažijo zavidljive občutke:  
 samozavest (poskuša preprosto vztrajati),  
 samozadostnost (poskuša razmišljati o svojih lastnostih), 
 selektivno ignoriranje (poskuša ne razmišljati o zavidljivih drugih). 
 
O'Brien idr. (2018, 51) navajajo, da je študija pokazala, da manipuliranje ljudi z 
defokusiranjem misli z mislijo na vsakodnevne rutine pomaga zmanjšati zavist in 
usmiljenje. 
Tipologija situacij, ki utegnejo povzročiti zavist. Pomembno je, da se zavedamo 
trenutkov ali dogodkov v organizacijskem življenju, v katerem lahko pride do zavisti, 
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čeprav organizacija in njene metode upravljanja morda same po sebi niso patološke 
narave. Izziv ni izkoreniniti, temveč je resnično čustvo, ki je v družbi skoraj neizogibno 
in deloma na delovnem mestu, ampak obvladati okoliščine ali dogodke, ki bi lahko 
povzročili zavist (Vidaillet 2008, 121). 
 
1.4.11 Zavist v odnosih 
 
Zavist lahko zavlada med skupinami, razredi in družbami (Clanton 2006, 425). V vsaki 
družbi je zavist možen odziv v številnih družbenih interakcijah med osebami in 
skupinami neenakega bogastva, statusa, moči, slave, uspeha, zdravja, talentov, ocen, 
videza in priljubljenosti. Zavist je pojav v skoraj vseh človeških interakcijah (Clanton 
2006, 428). 
 
Potrebno je vedeti, da predmet, ki ga določena oseba ima, ne pomeni nič drugega kot 
izgovor, ki spodbuja cikel medsebojnega posnemanja. Seveda bi se oseba, ki bi bila 
zunaj tega posnemalnega trikotnika, spraševala, kaj je tisto, kar je tako zaželjeno. Toda 
posameznik, ki je ujet v trikotnik, subjektu ne bo nikoli priznal, da je njegov tekmec 
tudi model, tako kot podobno tudi model ne bo nikoli priznal, da je posameznik na drugi 
strani njegov tekmec in predmet postane želja obeh posameznikov in je nepogrešljiv za 
oba. Pravzaprav si ne morejo predstavljati, da je njihova razlika ukoreninjena v svoji 
podobnosti. In navidezna prevara predmeta prepriča vsakega tekmeca, da je žrtev 
drugega (Vidaillet 2008, 54). 
 
Zavist na delovnem mestu 
 
V organizacijah se o zavisti ne govori. Kar poudarja Vidailleti (2008, 9) je, da se prav 
zaradi pričakovanj in pritiskov na delovnem mestu in težkega izražanja redko razpravlja 
o njej.  
 
Zavist je zapleteno čustvo in več organizacijskih značilnosti lahko vpliva na to, kako se 
zavist izkuša, ustvari kontekst, ki spremeni izkušnjo zavisti iz zlonamerne in uničujoče 
v silo, ki ljudi motivira prizadevati si za izboljšanje (Sterling in Labianca 2015, 296). 
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Zavist in z njo povezano stisko ljudje občutijo, ko drugi dobi tisto, kar hočejo sami in je 
univerzalna. Zavist škoduje odnosom, moti ekipo in spodkopava organizacijsko 
uspešnost. Predvsem pa škodi tistemu, ki to čuti. Ko si obseden s tujim uspehom, trpi 
samospoštovanje in lahko zanemarimo ali celo sabotiramo svoj nastop, uspeh in morda 
kariero. Zavist je težka deloma zato, ker je težko to priznati, da gojimo tako družbeno 
nesprejemljivo čustvo (Menon in Thompson 2010, 2). 
 
Shu in Lazatkhan (2017, 70) povzemata Hilla in druge ter izpostavljata, da lahko 
zaposlene spodbudi to, da se družbeno primerjajo s sodelavci na podlagi zbranih 
sredstev, kot so promocije, plače, priložnosti in informacije o notranjih informacijah; 
zaposleni, ki ima več sredstev kot vsak drug, pogosto postane predmet zavisti drugih.  
 
Razumevanje zavisti na delovnem mestu je pomembno, zaradi spodbujanja, 
motivacijskega odziva in minimaliziranja destruktivnega odziva v primeru, da želijo 
menedžerji spodbuditi sodelovanje in privlačno delovno okolje. Gre predvsem za 
izražanje občudovanja do uspešnega sodelavca, kar krepi močno motivacijo za uspeh na 
podobnem področju (Sterling in Labianca 2015, 296). 
 
Nekateri ljudje se tako navežejo na tekmeca, da izgubijo osredotočenost na lastno 
predstavo in kdo oni so z omalovaževanjem in distanciranjem. Ko imajo ljudje lastnosti, 
jim zavidamo, a jih ne moremo zlahka pridobiti, na primer lepoto ali čar, mi ponavadi 
zavračamo vrednost teh lastnosti in celo ravnamo z njimi s prezirom. Z 
omalovaževanjem dosežkov osebe, ki ji zavidamo, se počutimo boljše (Menon in 
Thompson 2010, 3). 
 
Zavist se začne kot občutek bolečine, ki ga je ena izmed socialnih psihologinj 
primerjala z občutkom udarca v črevesje. Pri tem je impliciten proces družbenega 
življenja primerjava, ki ljudem pomaga razumeti, kako dobro se ''merijo'' v primerjavi z 
vrstniki. Te primerjave pomagajo zaposlenim, da razumejo svoje mesto v družbi in v 
okolju organizacije, ki vpliva na njihove občutke lastne vrednosti in jim pomaga pri 
oblikovanju družbenih identitet znotraj delovnega mesta. Pa tudi večja dostopnost do 
virov, obetavne poklicne priložnosti in bolj zaželene nagrade in priznanja. Ali so 
zaposleni pripravljeni priznati ali ne, vse to so močne motivacije za primerjanje lastnih 
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dosežkov z uspešnostjo njihovih vrstnikov (Sterling in Labianca 2015, 297). 
 
Vidailleti (2008, 26–27) navaja, da ima prav zares lahko zavist močan, včasih nasilen 
vpliv na tim, delovne odnose in organizacijski sistem. Paradoksalno, lahko je tudi v 
nekaterih primerih vir za spremembe in izboljšave. Med drugim navaja tudi primer 
podjetja, kjer so člani enega oddelka pogosto ugotovili, da je njihova zaloga neurejena 
ali da blago iz drugih oddelkov blokira dostop do nje. Kot primer navaja prodajalce, ki 
pogosto niso obvestili strank o izdelkih, ki so se prodajali v drugih oddelkih. In to 
vedenje je bilo večinoma usmerjeno na oddelek, ki je dosegel najvišje prodajne številke 
in ga je vodstvo pogosto vzelo kot primer dobre uspešne prakse. Prav to so posledice 
takšnega načina obnašanja, ki odkriva zavist.  
 
Socialna psihologija kaže na to, da zaposleni ocenjujejo in osmišljajo socialno 
primerjalne informacije, ki igrajo pomembno vlogo pri določanju, katero vrsto zavisti 
bo človek izkusil. Če oseba ocenjuje, da so želeni rezultati oboji: (1) dosegljivi zase; in 
(2) ki si jih zasluži drugi, bodo verjetno izkusile benigno zavist; v nasprotnem primeru 
je verjetneje, da bodo doživele zlonamerno zavist. Raziskovalnih dokazov je vedno več, 
da kadar zaposleni doživijo zlonamerno zavist, je bolj verjetno, da se bodo ukvarjali z 
deviacijami na delovnem mestu, verjetneje bodo povečali svoje napore, povezane z 
uspešnostjo (Sterling in Labianca 2015, 298). 
 
Vidailleti (2008, 28) pravi, da so temelj vsake dobre organizacije in podjetja medosebni 
odnosi. To je tisto, kar organizaciji omogoča, da se razvija. Za njen pravi obstoj ni 
toliko pomembno samo delo in opravljanje nalog, kot pa je interakcija, transakcija in 
sinhronizacija z drugimi. Načini, kako se povezujejo in se zavedajo svojega vedenja. 
Bolj kot si prizadevajo razvijati in vzdrževati medsebojne odnose, bolj se razvija 
kolektivna inteligenca. Delovno mesto je okolje, kjer gre za cikel procesa izvajanja 
rekonstrukcije in dekonstrukcije medsebojnih vezi in vezi, ki so krhke, lahko izginejo, 
se preoblikujejo, razvijejo in prilagodijo. In prav zato, je pojav zavisti v timih in 
organizacijah zelo zaskrbljujoč, saj v prvi vrsti napade medsebojne odnose s tem pa 
oslabi interakcijske zmogljivosti in njihovo kakovost.  
V nekaterih situacijah zavist ne velja za osebno nevarnost, temveč kot izziv, ki ga je 
treba premagati. Cilj, ki ga je mogoče doseči z določenim naporom (Sterling in 
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Labianca 2015, 298). 
 
Ključno je prepoznati okoliščine in lastnosti drugih, ki sprožijo zavist. Vprašati se je 
potrebno, ali občutki posameznika razkrivajo, kje je najbolj negotov glede pomanjkanja. 
Na primer ... ali zavida ljudem, ki se hitro naučijo novih veščin, ali tistim, ki hitro 
zaslužijo višje plače, ali tistim, ki prejme pohvale šefa? Ko natančno določimo stvari, ki 
v posamezniku sprožijo občutja zavisti, lahko začnemo krotiti zavistna občutja, preden 
se spremenijo v kontraproduktivne odzive. Lahko se tudi osredotočijo na izboljšanje na 
področjih, ki jih posameznik odkrije za sebi pomembna (Menon in Thompson 2010, 4). 
 
Zavist v svoji osnovi je bolečina, ki jo čutimo ob uspehu ali sreči drugega. Ta bolečina 
se izkusi, ko si posamezniki želijo kaj kar je drugi dosegel ali izpolnil. Zavist je pogosto 
izkušena, ko je sodelavec nagrajen, priznan ali napredovan (Sterling in Labianca 2015, 
297). 
 
Posledično zavist spremljajo demotivacija osebja in uničenje vezi, ki so bistvene za 
uresničitev splošnega cilja. Posledično je ovirano timsko delo, ki je bistveno za 
izboljšanje kakovosti storitev za stranke. Tako je glavni učinek zavisti škoditi odnosom 
in povezavam, ki obstajajo znotraj organizacij, bodisi med posamezniki bodisi med 
oddelki in skupinami. Zavist preprečuje kohezijo, poškoduje, razstavlja in uniči same 
temelje organizacije (Vidailleti 2008, 28–29). 
 
Zaposleni, ki doživljajo visoko stopnjo zavisti, so bili bolj verjetno uspešni in bolj 
verjetno so se vključili v kontraproduktivno vedenje, vključno s spodkopavanjem 
sodelavcem, ki širijo negativne trače, delujejo z agresijo in umikom z delovnega mesta. 
Ti raziskovalci so na zavist gledali predvsem kot na negativno čustvo, ki bi zmanjšala 
samopodobo in povzročila stres. Ljudje nato ukrepajo na način, da ta stres omilijo z 
izogibanjem osebe, s katero se primerjajo ali se maščujejo proti njej (Sterling in 
Labianca 2015, 297). 
 
V organizacijah morajo posamezniki čutiti, da so pravično nagrajeni za to, kar počnejo. 
To vpliva na njihovo motivacijo, njihovo zvestobo do svoje družbe ali njihovo 
stabilnost. Kapital je relativen, kolikor je dojemanje zaposlenih v veliki meri odvisno od 
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primerjave z drugimi zaposlenimi in še posebej s tistimi, s katerimi imajo veliko 
skupnega glede na delovno obremenitev. Zaposleni, ki sodelujejo med sabo, so 
občutljivi ne le na ravni nagrajevanja in plačila za opravljeno storitev, ki jih določi 
njihova organizacija za določene produkte (plače, promocija itd.), ampak tudi na 
postopke, ki urejajo obseg in razdelitev prejemkov. Občutek pravičnosti zato pomeni 
distribucijsko pravičnost (kaj je razdeljeno) in procesno pravičnost (pravila, ki urejajo to 
razdelitev). Tako v organizacijskem okolju posamezniki zahtevajo pravičnost in 
občutek nepravičnosti lahko negativno vpliva na njihovo vedenje (Vidaillet 2008, 43). 
 
Novejše študije so pokazale, da lahko zavist v določenih okoliščinah povzroči 
produktivne posledice. Ena študija je pokazala, da so zaposleni, ki so izkusili zavist po 
prehodu na želeno napredovanje, dejansko povečali svojo nadaljnjo uspešnost in to 
povečanje uspešnosti je bilo še vedno očitno tudi mesece po zavrnitvi napredovanja. 
Druge študije so pokazale, da nekateri ljudje zaradi nevoščljivosti vzgajajo odnos z 
zavidanim, da bi se od njih kaj naučili in posnemali njihov uspeh (Sterling in Labianca 
2015, 297). 
 
Kar zadeva zavist, je ključnega pomena, da se menedžerji zavedajo situacij, okoliščin 
ali odločitev o upravljanju, ki lahko to čustvo močno spodbudijo. Zavist vznikne v 
situacijah, ki jih lahko združimo v dve kategoriji: 
 ko se mesta posameznikov v organizaciji spremenijo ali zamenjajo: zaradi 
prestrukturiranja, izpitov ali bolj pogostih odločitev o upravljanju s kadri, 
povezanih z zaposlovanjem ali vodenjem kariere,  
 kadar so člani skupine, službe ali organizacije preveč medsebojno odvisni: ko se 
odločajo o dodelitvi proračuna ali ko spretnosti enega zaposlenega postanejo 
bistvene za druge in posledično povzročajo šibkost (Vidaillet 2008, 122). 
 
Zaposleni z manjšimi primerjalnimi mrežami običajno osredotočajo preveč pozornosti 
na uspešnost enega ali dveh in rezultati teh primerjav ponavadi igrajo osrednjo vlogo pri 
identiteti zaposlenega. Ta intenzivni nadzor nad razmeroma malim omrežjem ponavadi 
spodbuja rivalstvo (Sterling in Labianca 2015, 298). 
Zanimiv primer je zaposlovanje novega zaposlenega, ki aktivira zavist. Dva dejavnika 
prispevata k temu razvoju, na eni strani je zaposlena oseba preveč podobna drugi članici 
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skupine, po drugi strani pa je kontekst tak, da vsak protagonist nenehno vidi svojega 
sodelavca v svojem zrcalu. Drugi primer je generacijska zavisti, ki se pogosto dogaja v 
organizacijah in je zaskrbljujoča, kar lahko nastane v glavah starejših zaposlenih. 
Takšni posamezniki so zaskrbljeni zaradi možnosti dela z ljudmi, ki so mlajši kot oni 
sami (Vidaillet 2008, 130). 
 
Večja primerjalna omrežja zaposlenim omogočajo večjo možnost najti nekoga, s komer 
se primerjajo ugodno. Naše raziskave kažejo, da zaposleni z večjim primerjalnim 
omrežjem bodo bolj verjetno doživeli benigno zavist, kar povečuje njihovo motivacijo 
in s tem povezane napore; zaposleni z manjšo primerjavo omrežja pa bolj verjetno 
doživljajo zlonamerno zavist, s čimer se poveča verjetnost, da se bodo odvrnili od 
negativnih tračev in nevljudnosti na delovnem mestu. V tem smislu je poslušanje o 
uspešnosti in dosežkih drugih skoraj neizogibno (Sterling in Labianca 2015, 299). 
 
Ta gosta primerjalna omrežja skupaj ustvarjajo bolj konkurenčno, s pritiskom 
napolnjeno okolje, kjer je težko ubežati neljubim primerjavam. Ta neizbežna 
sposobnost lahko začne razpadati občutke lastne vrednosti in občutek, da lahko sčasoma 
dosežemo svoje cilje. Prav zares, raziskave so pokazale, da so zaposleni, vgrajeni v 
gosto primerjalno omrežje, bolj verjetno zlonamerno zavidani in pri primerjanju 
sodelujejo v uničujočem odstopanju do drugih. Po drugi strani pa zaposleni, ki so 
vgrajeni v redka, ohlapno povezana omrežja primerjave, ni videti, da bi bili podvrženi 
enakim vrstam intenzivnosti, ki ga ustvarja gosto omrežje za primerjavo. Ti zaposleni 
imajo večji nadzor nad svojim dostopom do družabnih omrežij (Sterling in Labianca 
2015, 299). 
 
Ljudje, ki so v svoji karieri našli zadovoljstvo, ki jim ne prinaša neizražene frustracije, 
ki menijo, da imajo še vedno možnost napredovanja v svoji karieri in ki so sprejeli svoje 
lastne omejitve, verjetno ne bodo zavzemali mlajših, nadarjenih ljudi. Ljudje, ki, 
nasprotno, nimajo samozavesti, se ujamejo v iluzijo, da so ostali popolna bitja, ki se še 
niso soočila z lastnimi omejitvami, tam se bo verjetno pojavila njihova zavistnost. Sama 
navzočnost drugih lahko oživi bolečino zaradi preteklih neuspehov in lahko povzroči, 
da bi subjekti želeli bolečine pri drugih. To je tisto, kar nekateri poimenujejo kot 
generacijska zavistv. Spodbujanje podrejene zavisti lahko poteka v različnih oblikah. 
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Na primer, ko se morajo senatorji ali menedžerji upokojiti, a ne morejo prenesti zamisli, 
da bi mlajši člani postali njihovi vodje ali na istem mestu. Saj bi lahko bili v skušnjavi 
narediti vse, kar je v njihovi moči, da blokirajo svojega naslednika v karieri, namesto da 
bi jih usposabljali in prenesli svoje znanje. Ko voditelji zavidajo svoje podrejene – ki še 
vedno imajo dolgo kariero pred njimi – bi lahko prikrili svojo zavist, tako da se pogosto 
pritožujejo, da morajo opraviti vse delo in jih ne bodo ustrezno nagradili za svoja 
prizadevanja, medtem ko njihovi sodelavci delajo precej dragoceno in so dobre tudi 
možnosti, da jih spodbujajo in podpirajo ljudi, s katerimi delajo. Zastoj zaradi zavisti se 
lahko pojavi tudi med postopki zaposlovanja. Zaposlovalec lahko izkoristi svoj položaj, 
da postavi zavidljive ovire v vajo, s čimer preprečuje, da bi kandidat za zaposlitev 
pridobil tisto, kar želi. Čudno je, da se o zaposlovanju nikoli ne govori (Vidaillet 2008, 
131). 
 
Zaposleni pričakujejo pravično obravnavo na delovnem mestu. Vprašanja pravičnosti so 
tesno povezana s tem, kako zavist doživljamo na delovnem mestu. Če zaposleni menijo, 
da nimajo dostopa do pomembnih virov ali odnosov v organizaciji, je manj verjetno, da 
bodo verjeli, da lahko sami dosežejo visoko stopnjo uspeha, hkrati pa tudi bolj verjetno 
verjamejo, da uspešni uživajo nepošteno in nezasluženo prednost. Ti zaposleni bodo 
verjeli, da jim primanjkuje legitimnih sredstev za napredovanje v organizaciji. Bolj kot 
so soočeni z uspehom svojih ''nezaslužnih'' vrstnikov, večja je verjetnost, da bodo 
izkusili zlonamerno zavist in z njo reaktivno sovražnost. Menedžerji bodo morda želeli 
promovirati tudi organizacijsko pravičnost, ker raziskave zavisti kažejo najvišje na 
dosežke usmerjene zaposlene, ki so lahko različno prizadeti zaradi zaznane 
organizacijske krivice. Raziskava je pokazala, da so zaposleni z najvišjo samopodobo 
najbolj prizadeti zaradi organizacijske krivice. Običajno so zaposleni z najvišjo 
samopodobo najbolj odporni in zavzeti zaposleni in lažje zmorejo premagati ovire na 
delovnem mestu. Vendar ko se soočijo z organizacijsko nepravičnostjo so študije 
pokazale, da posamezniki z visoko samozavestjo najverjetneje reagirajo pri 
vključevanju v kontraproduktivno vedenje na delovnem mestu. Vodje lahko spodbujajo 
organizacijsko pravičnost (Sterling in Labianca 2015, 303). 
 
To je mogoče le, če so osebe z notranjim delom lahko potrdile in sprejele svoje 
omejitve, napake in pomanjkljivosti. Ta sposobnost je prav tako bistvenega pomena pri 
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mentorstvu: za vodenje in podporo nekoga v svojem strokovnem razvoju in igranje 
vloge mentorja, saj mora biti sposoben, da se tega razvoja ne ogrozi. Tudi to je mogoče 
le, če se lahko v vlogi mentorja vzdržijo primerjave z drugo osebo ali vsaj ne dopuščajo, 
da bi ta primerjava vplivala na njih, da bi se lahko obnašali podporno in preudarno proti 
drugi. Kljub temu pa pogosteje in bolj kot posameznik razvija veščine mentorja, bolj 
podobna/bližnja postaja svojemu mentorju in večja verjetnost je, da se bo razvila zavist: 
mentor bo morda zavidal nove priložnosti, ki jih ponujajo nove sposobnosti zaposlenega 
poleg tega pa si bo želel postati neodvisen. Mentor se lahko počuti razočarano in jezno 
zaradi pomanjkanja hvaležnosti. Mentorji se še posebej verjetno počutijo zaskrbljeni, če 
vidijo malo priložnosti za svoj napredek. Zdi se jim, kot da bi preprosto pripravili 
nekoga, da jih premesti. Nekateri mentorji lahko začnejo več zahtevati, protestirati, 
medtem ko vztrajajo, da niso pripravljeni samostojno delovati. Nekateri morda celo 
sprejmejo ukrepe, da bi preprečili, da bi njihovi štipendisti zapustili ali našli nove 
položaje (Vidaillet 2008, 132). 
 
V odsotnosti jasnih povratnih informacij upraviteljev, primerjave pomagajo ublažiti 
negotovost z zagotavljanjem diagnostičnih informacij o dosežkih z relativno primerjavo 
z vrstniškimi dosežki in nagradami. Če želimo omejiti prekomerno primerjanje, 
moramo zagotoviti jasne in pravočasne povratne informacije o uspešnosti zaposlenih. 
Raziskave tudi kažejo, da so posebne vrste povratnih informacij morda še bolj primerne 
za reševanje tega problema (Sterling in Labianca 2015, 302). 
 
Pomembno je, da menedžerji pomagajo zaposlenim ohraniti prepričanje o možnosti 
samoizboljšanja in dosegljivost prihodnjih nagrad, da bi spodbudili izkušnja benigne 
zavisti (Sterling in Labianca 2015, 302). 
 
Občutek manjvrednosti, ki ga je sistem spodbudil, lahko pri posamezniku povzroči, da 
izgubi zaupanje v svoje sposobnosti, kar lahko privede do dolgotrajne demotivacije, 
odklanjanja iz sistema in/ali depresivnega vedenja (vedenjska posledica zavist) 
Vidailleti navaja, da obstaja povezava med občutki zavisti, ki jih lahko delavci doživijo, 




Mogoče je tako, da določenemu zaposlenemu primanjkuje znanja, spretnosti ali 
sposobnosti, ki so potrebne za zadovoljivo delovno uspešnost; ampak če vodje vidijo 
potencial znotraj zaposlenih in želijo čim bolj zmanjšati kontraproduktivno vedenje, kot 
so zlonamerni trači, spodkopavanje ali sabotažo, bolj zaokrožen in informiran pristop k 
upravljanju uspešnosti, ki se osredotoča na več različnih področij uspešnosti in spodbuja 
samoizboljšanje zaposlenih (Sterling in Labianca 2015, 302). 
 
Vidaillet (2008, 80–81) navaja, da so organizacije tiste, ki primerjajo in prikazujejo 
rezultate vsakega zaposlenega na način, ki ga lahko vidijo vsi, in z določitvijo 
"najboljših" zaposlenih in nagrajevanjem simbolično in/ali konkretno za njihove 
dosežke še bolj verjetno, ustvarijo zavist in zato trpijo njene učinke. Razvrščanje je 
metoda ocenjevanja, ki je sistem prisilnega razvrščanja in je trenutno v široki rabi v 
številnih podjetjih, kar najverjetneje prispeva k razvoju zavisti in njenih potencialno 
nevarnih posledic. Glavna značilnost te metode je, da se vsi posamezniki primerjajo 
med seboj, ne pa z njimi samimi (to so pretekle uspešnosti ali uspešnosti na drugem 
delovnem mestu) ali posebnimi cilji, povezanimi z njihovim delovnim mestom. Spet ta 
metoda vrednotenja zahteva skupno merilo za vse vrste dejavnosti, primerjavi z drugimi 
pa se ni mogoče izogniti. Takšne prakse imajo negativne posledice v nekaterih vrstah 
okolja, kar je enako v organizacijah, kjer je timsko delo nujno.  
 
Če zaposleni verjamejo, da so postopki, s katerimi so nagrajeni njihovi vrstniki 
pregledni in pošteni, bodo verjetno imeli blag občutek zavisti pri opazovanju uspeha 
drugih. Obstajajo tudi dokazi, da imajo nekateri posamezniki naravno nagnjenost k 
doživljanju zavisti (Sterling in Labianca 2015, 301). 
 
Ta nezmožnost pobegniti od potencialno nevarnih primerjalnih informacij lahko 
zaposlenim prebudi občutja ogroženosti in s tem manjšo verjetnost, da bi dosegli svoje 
cilje in so bolj verjetno soočeni z zlonamerno zavistjo. Te ugotovitve kažejo, da bi 
morali menedžerji, ki zaposlene primerjajo znotraj socialnih mrež in znotraj na 
delovnem mestu uvesti notranjo konkurenco v ohlapnih okoliščinah, ki  je v resnici 
motivirajoča in hkrati počne stvar v dobro povezanost skupine, kjer vsi lahko 
komunicirajo (Sterling in Labianca 2015, 299). 
 
71 
Primerjava sebe z drugimi je naravna in je lahko motivacijska. Vendar preveč tega vodi 
do zavisti, še posebej, če je posameznik nesprejemajoč do sebe (Menon in Thompson 
2010, 5). 
 
Ker je primerjava in zavist pogosto neizogiben vidik organizacijskega življenja, je malo 
verjetno, da bi se zavist na delovnem mestu lahko v celoti odpravila (Sterling in 
Labianca 2015, 296). 
 
Ljudje se prav tako ponavadi distancirajo od predmetov njihove zavisti. Zakaj se 
umaknemo od kolegov, ki jim zavidamo? Morda zato, ker tu doživljamo čustva bolj 
intenzivno pri ljudeh, ki so blizu nas (Menon in Thompson 2010, 3). 
 
Ker bližina pogosto določa vzorce interakcije v organizacijah, občasno zamenjava 
pisarne ali sedežne ureditve lahko pomagajo razbremeniti nekatere konkurenčne 
napetosti med posamezniki. Vodje lahko tudi kreativno uporabljajo začasne skupinske 
in timske naloge ter dajo zaposlenim priložnost za interakcijo in primerjavo z večjim 
številom posameznikov na delovnem mestu. Poleg tega izpostavljanje zaposlenih 
širšemu krogu sodelavcev je spodbuda oblikovanju večjih primerjalnih mrež, ki bodo 
verjetno manj gosto povezane. (Sterling in Labianca 2015, 303). 
 
Zavist v širšem okolju 
 
Čeprav je zavist univerzalna, se razlikuje glede na kulture skozi čas (Foster 1972 v 
Clanton 2006, 428). Sociološko razumevanje zavisti olajša primerjava zavisti v 
najpreprostejših plemenskih in zapletenih industrijskih družbah, kot so ZDA. V 
preprostih družbah je zavest o zavisti visoka, medtem ko je v industrijskih družbah 
zavest o zavisti nizka. Večini Američanov ni jasno, kaj je zavist. V preprostih družbah 
je strah pred zavistjo zelo visok in plemenski ljudje verjamejo, da jih bodo sovražili in 
jim zavidali sosedje. Verjamejo, da bodo sovražne želje njihovih sosedov povzročile 
slabo zdravje njihovim družinam in povzročile, da bi njihovi vrtovi in živali umrli. 




Clanton povzema Fosterja in Schoecka ter izpostavlja, da je v industrijskih družbah 
zavestni strah pred zavistjo nizek. Manj je prestrašenosti glede tega, da bi bili tarča 
zavisti in manj strahu pred sprejemanjem komplimentov, saj ne verjamejo tako kot 
plemenski ljudje, da imajo sovražne želje zavistnega soseda moč, da nas poškodujejo. 
Zaradi zelo visoke zavesti in strahu pred zavistjo imajo preproste družbe nizko raven 
ekonomske produktivnosti, ki ostaja nespremenjena za mnoge generacije.  
 
Zaradi velikega strahu pred zavistjo ljudje v preprostih družbah skušajo obvladovati 
zavzetost tako, da se zaščitijo pred zavistjo in pred izrazi kot izhajajo iz čarovništva, 
psovk in zlobnih pogledov (Clanton 2006, 428). 
 
Kot pravi Foster (1972, 174), zaradi nizke zavesti in strahu pred zavidanjem ljudje v 
industrijskih družbah obvladujejo velikansko neenakost bogastva in moči, tako da se 
trudijo zanemariti razlike, ki bi lahko povzročile zavist in racionalizirale razlike, ki jih 
ne morejo prezreti. Strah pred zavistjo je v revnih skupnostih višji, kot je v srednjem 
razredu in višji za manjšine kot pri večini belcev.  
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2.1 Raziskovalni problem 
 
Raziskav s področja doživljanja zavisti pri poslovno uspešnih ljudeh je na slovenskem 
vzorcu v Sloveniji zelo malo, prav tako s področja baze pomoči pri zavidanju.   
 
Naša raziskava bo omogočila vpogled v poslovno uspešnost in dojemanje zavisti, s tem 
pa osvetlila načine soočanja in doživljanja zavisti poslovno uspešnih ljudi. Prav tako bo 
poudarek na strategijah opolnomočenja in bazi pomoči pri soočanju s posledicami 
zavisti.  
 
V okviru magistrskega dela smo želeli odgovoriti na raziskovalno vprašanje, katere 
vidike vključujejo poslovno uspešni ljudje v svoje opisovanje dojemanja in doživljanja 
zavisti v svojem delovnem okolju. Zanimalo nas je tudi, ali lahko posameznik doživlja 
samo neprijetna ali tudi prijetna občutja. Kaj mislimo s tem? S tem želimo prikazati, da 
se neprijetna čustva lahko čutijo na način, da na posameznika delujejo rušilno in ga 
morda za nekaj časa tudi zaustavijo pri samem delovanju, v kolikor jih le-ta ne izrazi. V 
nekaterih primerih se lahko pokažejo tudi v obliki bolezni kot manifestacija neizraženih 
čutenj. Prav tako smo želeli pokazati, da doživljanje zavisti lahko prinese tudi pozitivna 
čustva, kljub temu,da gre za proces, v katerem prevladujejo težja in neprijetna čustva. S 
tem želimo osvetliti in pokazati svetlo plat doživljanja zavisti.  
 
 
2.2 Raziskovalni cilji 
 
Cilj kvalitativnega dela raziskave je bil odgovoriti na vprašanje: kakšno je dojemanje 
zavisti pri poslovno uspešnih ljudeh. Namen raziskave je bil raziskati, kako dojemajo in 
doživljajo zavist poslovno uspešni posamezniki. Zanimalo nas je, kako vidijo in 
doživljajo zavist s strani drugih posamezniki, ki so uspešni na svojem poslovnem 
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področju in tudi ali sami doživljajo zavist do drugih, kako se soočajo, čustvujejo in ali 
so se zmožni prilagoditi novo nastali situaciji in na novo zgraditi sebe ali nadaljevati že 
začrtano pot. 
 
Osredotočili smo se predvsem na čustvovanje, vplive, spremembe in orodja pomoči, ki 
jih prinese doživljanje zavisti. Kako in na kakšen način se posamezniki soočajo s 
spremembami, kje so njihove prilagoditve, kje so naleteli na ovire in kaj jim je bilo pri 
soočanju z zavistjo v pomoč. Na podlagi podatkov, pridobljenih tekom raziskave, smo 
želeli oblikovati kategorije, ki bi čimbolj celostno opisale izkušnje posameznikov, ki se 
jih zavist dotakne, jih prizadane in najbolj zaznamuje.  
 
 




V intervjuju je sodelovalo devet oseb, ki imajo za seboj izjemne uspehe in rezultate. 
Pogoj za sodelovanje v intervjuju je bil poslovni uspeh osebe, kar zajema uspešno 
vodenje svojega podjetja ali mednarodno priznanega podjetja, ki se ponaša z izjemnimi 
dosežki in vidnimi rezultati. Vsekakor je bil pogoj v sodelovanju starost oseb nad 18 let. 
Udeležence smo pridobili s pomočjo prijateljev in preko direktnega kontakta z osebami, 
s katerimi smo si želeli opraviti intervju. Udeleženci so bili stari od 30 do 61 let. Med 
udeleženci so bili trije moški in šest žensk. Med njimi je bilo 5 samostojnih 
podjetnikov, trije so bili zaposleni v velikih korporacijah in bili na enem izmed višjih 
položajev, medtem ko je ena oseba bila zaposlena in vodila še svojo popoldansko obrt. 
Dve osebi izmed zaposlenih na vodilnih položajih v podjetjih sta imeli tudi solastniški 
delež, kar pomeni, da sta bili solastnika podjetij. Ena oseba deluje predvsem v 
mednarodnem okolju in trenutno ne živi v Sloveniji, kljub temu da se stalno vrača, 
medtem ko štiri osebe delujejo tudi v mednarodnem okolju, vendar živijo v Sloveniji.  
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2.3.2 Raziskovalni materiali 
 
V raziskavi, ki je kvalitativne narave, smo uporabili polstrukturiran intervju, ki smo ga, 
glede na namen in temo raziskave oblikovali s pomočjo mentorice. V osnovi je bil 
intervju razdeljen na tri dele.  
 
Uvodni, kjer smo pridobili osnovne podatke o doživljanju intervjuvanega vodstvenega 
položaja v družbi, ljudi okoli njih in doživljanje poslovne konkurence.  
 
Osrednji del je bil sestavljen iz enajstih vprašanj in je vseboval naslednje vsebinske 
teme: soočanje z zavistjo, kazanje zavisti v življenju intervjuvancev, načini doživljanja 
zavisti, čustveno doživljanje ob zavidanju, občutki, ki spremljajo zavist, spoprijemanje s 
situacijami, podpora ob zavidanju, vpliv na zasebno življenje, predlog nasvetov tistim, 
ki doživljajo zavist, vzroki zavisti in vpliv primarne družine, odkritje močnih in šibkih 
področij pri sebi, pogled na zavistne ljudi in mnenje, kako je s tem v Sloveniji in v 
tujini.  
 
Zaključni del intervjuja je bil namenjen predvsem povratni informaciji intervjuvancev o 
temi, intervjuju in temah, ki so bile morda v intervjuju spregledane, a so jih intervjuvani 
začutili in prepoznali kot zanje pomembne. Ta del intervjuja je zajemal samorefleksijo 
poslovno uspešnih oseb in prostor za odprto izražanje misli in občutkov, ki so se 




Intervjuji so bili opravljeni individualno po predhodnem dogovoru z vsako osebo 
posebej in le-te pred intervjujem niso bile seznanjene z vprašanji. Vsi udeleženci so 
podpisali tudi pisno soglasje. Intervjuji so trajali od ene do treh ur. Po pridobljenih 
zvočnih posnetkih smo opravili transkripte intervjujev, na podlagi katerih smo naredili 
analizo. Po končani obdelavi podatkov, ki smo jih pridobili z intervjuji, so bili vsi 
pogovori izbrisani. V prvem delu analize podatkov smo izvedli proces odprtega 
kodiranja. Kot najmanjše enote analize smo uporabili posamezne izjave poslovno 
uspešnih ljudi, ki so predstavljale vsebinsko zaključeno poved. Ta postopek smo 
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ponovili z izjavami vseh poslovno uspešnih oseb, ki so sodelovali. V kolikor so se 
odgovori ponavljali, smo jih začeli izpuščati.  
 
Podatke smo obdelali po metodi osnovane teorije (ang. grounded theory), katere 
utemeljitelja sta Glaser in Strauss. Osnovana teorija temelji na prepletu med zbiranjem 
in analiziranjem podatkov in njihovi stalni primerjavi. Cilj sistematičnega zbiranja in 
analiziranja podatkov je razvoj teorije, njen namen pa čim boljše prepoznavanje tem, 
vzorcev, procesov in struktur, povezanih z raziskovalnim področjem (Strauss in Corbin 
1998, 14–25).  
 
Pri nadaljnji analizi smo najprej izvedli odprto kodiranje podatkov, pri čemer smo 
odgovore, ki smo jih pridobili z intervjuji, razdelili na manjše pomensko zaključene 
povedi, ki so predstavljale najmanjšo pomensko enoto. Pomenske enote smo nato 
uvrstili v preliminarne kategorije (tabela 2) Enako smo naredili z vsemi intervjuji, 
izjave, ki smo jih lahko uvrstili v že obstoječo kategorijo prve stopnje, pa smo izpustili. 
Primeri odprtega kodiranja in razvrščanja v preliminarne kategorije so navedeni v 
tabeli.  
 
Tabela 2: Primeri odprtega kodiranja in razvrščanja v kategorije 1. stopnje 
Transkripti intervjujev s poslovno 
uspešnimi ljudmi 
Kategorije 1. stopnje (preliminarne 
kategorije) 
Se pa mi je že zgodilo, da me je 
konkurenca blatila. 
Blatenje s strani podjetja, ki deluje na istem 
področju. 
Seveda največkrat o tebi piše grdo 
konkurenca. Podajanje grdih in lažnih pisnih informacij.  
In ker sta imela takšne opazke, sem 
takoj našla nekaj smrdljivega.  
Doživljanje neprijetnih opazk na delovnem 
mestu.  
Verbalni napadi, ne dano priznanje za 
napredovanje, nekomuniciranje 
(umikanje), nesodelovanje, da ne bi 
‘imela, kar imajo oni’, skrivanje 
poslovnih orodij. 
Nezmožnost dati priznanje za napredovanje 
in nekomuniciranje s strani preostalih 
zaposlenih. 
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Transkripti intervjujev s poslovno 
uspešnimi ljudmi 
Kategorije 1. stopnje (preliminarne 
kategorije) 
Noben ni tako butast kot ona (jaz), da 
ne bi zmogel narediti šole... tako so 
govorile mame. 
Omalovaževanje s strani okolice v času 
izobraževanja.  
Ah, kaj je pa to zate? ali: Tebi je lahko.  Minimalizacija poti s strani drugih oseb. 
Ko pa te gleda v obraz, pa se laže in 
pretvarja.  Laganje in pretvarjanje s strani sodelavke. 
Kakor začneš lesti gori po znanju, 
obnašanju ali položaju, se najdejo 
ljudje, ki te skušajo spraviti nazaj in te 
potlačiti. 
Doživljanje zaustavitve in onemogočanja 
glede na lestvico znanja in sposobnosti.  
Slišim pa izjave, kot npr.: Joj, ti si 
takšna in takšna, jaz nimam dovolj 
poguma, ali pa joj, to je prav zate ali pa 
se me izpostavlja pred množico. 
Izpostavljanje pred množico kot poskus 
sramotenja in preložitev pozornosti na 
drugega.  
 Če se bo šlo za položaj in se bo kdo 
počutil ogroženega, se bo hitro grebel 
za sebe. On bi šel preko lastne matere, 
da bi te potlačil v drek. Degradirati nekoga zaradi ogroženosti.  
Če pa gre za koga, ki ga imam rada, je 
drugače. Npr. sestra, ki je pecala 
mojega fanta, sva imeli tudi situacijo, 
da je ona mojemu fantu govorila, kako 
jaz nisem kul ... 
Osvajanje fanta in blatenje v sestrskem 
odnosu. 
Ne vem, v osnovni šoli nisem najdla 
čevlja. In vem, da si je to vsaka punca 
želela imet takšne čevlje 
Kraja lastnine zaradi želje po imeti, kar ima 
druga oseba.  
Tukaj ne bi smelo biti grupiranja ali 
izvajanja mobinga med sodelavci. Doživljanje mobinga na delovnem mestu. 
Ne, mi bomo na tem delali, s tem, da 
bomo iskali krivca in tratili čas.  
Doživljanje in iskanje krivde pri drugih 
osebah.  
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Transkripti intervjujev s poslovno 
uspešnimi ljudmi 
Kategorije 1. stopnje (preliminarne 
kategorije) 
Seveda jo pa kdaj občutiš na lastni koži 
in to, da ti ne privoščijo lastnega 
uspeha, ampak ko gledam z vidika tega 
se vedno vprašam, kaj je zadaj. 
Nezmožnost privoščiti uspeh drugemu in 
lastno samoizpraševanje ob temu.  
 
V nadaljevanju smo s procesom osnega kodiranja preliminarne kategorije povezali v 
nadredne kategorije (kategorije druge stopnje), ki so glede na vsebino, predstavljale 
smiselne sklope preliminarnih kategorij. Kategorije druge stopnje smo nato razvrstili v 
še bolj nadredne kategorije tretje stopnje (tabela 3). Tako smo dobili hierarhični sistem 
osmih glavnih kategorij, ki opisujejo dojemanje zavisti poslovno uspešnih ljudi.  
 











Načini in oblike 
izvajanja zavisti 
Podajanje grdih in lažnih pisnih 
informacij.  
Doživljanje neprijetnih opazk na  
delovnem mestu. 
Nezmožnost dati priznanje za 
napredovanje in nekomuniciranje s 
strani preostalih zaposlenih. 
Omalovaževanje s strani okolice v 
času izobraževanja. 
Minimalizacija poti s strani drugih 
oseb. 
Laganje in pretvarjanje s strani 
sodelavke. 








onemogočanja glede na lestvico 
znanja in sposobnosti.  
izražanja zavisti 
Izpostavljanje pred množico kot 
poskus sramotenja in preložitev 
pozornosti na drugega.  
Degradirati nekoga zaradi ogroženosti.  
Osvajanje fanta in blatenje v sestrskem 
odnosu. 
Kraja lastnine zaradi želje po imeti, 
kar ima druga oseba.  
Doživljanje mobinga na delovnem 
mestu. 
Izvajanje zavisti na 
ravni čutenj 
Doživljanje in iskanje krivde pri 
drugih osebah.  
Nezmožnost privoščiti uspeh drugemu 
in lastno samoizpraševanje ob temu.  
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3. REZULTATI RAZISKAVE 
 
 
Z analizo intervjujev, opravljenih s poslovno uspešnimi osebami, ki imajo za seboj 
vidne uspehe in rezultate tako na poslovnem kot zasebnem življenju, smo ugotovili, da 
lahko področje doživljanja zavisti vsebinsko razvrstimo v osem kategorij.  
 
Prvo področje smo poimenovali posameznikovo doživljanje čustev in občutij. To 
področje zajema posameznikovo doživljanje občutij ob drugih in doživljanje občutij s 
samim seboj.  
 
Drugo področje smo poimenovali posameznikovo doživljanje zavisti in vključuje vzroke 
zavidanja, načine zavidanja, posledice doživljanja zavisti, načine soočanja z zavistjo, 
zavist in ljudje, zavist in okolje in ljubosumje. 
Tretje področje se imenuje posameznikovo delovanje, kamor spadajo izražanje, 
posameznikove lastnosti, mišljenje, vedenje, verovanje, vrednote, zaznavanje in 
življenjske prelomnice.  
 
Četrto področje predstavlja delovno mesto, ki zajema družinske finance in delovno 
mesto, komponente delovnega mesta, načine delovanja zaposlenih na delovnem mestu, 
načine delovanja vodje in vrednote vodje na delovnem mestu.  
 
Peto področje zajema medsebojne odnose, v katere vključujemo čas, odnos do sebe, 
odnose na delovnem mestu, odnose z bližnjimi in odnose z drugimi.  
 
Šesto področje smo poimenovali poslovna uspešnost in zajema človekov položaj in 
sestavine poslovnega uspeha.  
 
Sedmo področje se imenuje težave in medsebojna podpora. To področje zajema bazo 
pomoči ob doživljanju zavisti in soočanje s težavami.  
 
Osmo področje se imenuje okolje in družbeni odzivi in zajema družbo v Sloveniji in 
drugod, družbene vzorce, medije, okolje, prostor in vzgojo.  
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3.1 Posameznikovo doživljanje občutij ob zavidanju 
 
Kategorija občutja zajema vse podatke o doživljanju čustev in občutij, ki se pojavljajo 
med doživljanjem zavisti.   
 
V kategorijo občutja ob zavidanju smo uvrstili: doživljanje občutij ob drugih ljudeh in 
doživljanje občutij, povezanih s samim seboj, obe kategoriji pa smo še nadalje razčlenili. 
Predstavljeni sta podkategoriji in ponazorjeni s primeri odgovorov, ki smo jih pridobili 
med intervjuji.  
 
3.1.1 Doživljanje občutij ob drugih ljudeh 
 
Kategorijo doživljanje občutij ob drugih ljudeh smo razdelili v naslednje podkategorije: 
doživljanje neprijetnih občutij, ki izhajajo iz doživljanja sebe ob drugih, doživljanje 
neprijetnih občutij, ki izhajajo iz neprimernega odnosa druge osebe, in doživljanje 
prijetnih občutij ob drugih ljudeh.  
 
Intervjuvani posamezniki so spregovorili o tem, kako doživljajo boleča občutja iz 
zunanjega okolja. V nadaljevanju navajamo nekaj izjav, ki prikazujejo, kako in na 
kakšen način so poslovno uspešni posamezniki prejemali in doživljali neprijetna občutja 
ob drugih ljudeh iz njihove bližnje okolice.  
 
Doživljanje neprijetnih občutij, ki izhajajo iz doživljanja sebe ob drugih 
Med intervjuvanimi poslovno uspešnimi osebami je skoraj večina njih navajala 
doživljanje različne palete občutij, med katerimi niso zaostajala neprijetna občutja. V 
nadaljevanju prikazujemo nekaj izjav, ki se nanašajo na to, skozi katera občutja so 
morale iti osebe v odnosu z drugimi.  
 Doživljanje dvojnih meril s strani drugih, na primer: Jaz sem imela ogromen 
problem s tem, da mi ljudje govorijo eno in delajo drugo. Dvojna merila, 
besede, dejanja ... to je smrt za mene. 
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 Doživljanje frustracije zaradi posameznikove lastne neuresničitve, na primer: 
Njegovo ljubosumje je kot svetilnik, ki kaže le frustracijo njegovega lastnega 
neuresničenja. 
 Doživljanje občutja primerjanja, na primer: Manj tihega rivalstva, 
primerjanja.  
 Doživljanje občutja kalupa, na primer: Vsi te gledajo in te želijo dati v en 
kalup.” 
 Doživljanje pritiska, na primer: Ko čutiš nek pritisk od nekoga, pa ne veš od 
kod. 
 Doživljanje čustvenega izbruha, na primer: ″On je ves čas tekmoval z mano, 
nikoli ni pokazal, razen ko se ga je napil.  
 Doživljanje skrbi, kaj si bodo mislili drugi, na primer: Ja, zelo me je skrbelo, 
ali mi bo sedaj to pokvarilo, mi bo uspelo ali bo vplivalo na kariero, kaj si bodo 
drugi mislili.  
 
Doživljanje neprijetnih občutij, ki izhajajo iz neprimernega odnosa druge osebe 
Intervjuvani so spregovorili o najrazličnejših načinih negativnega odnosa drugih do 
njih, kar je v njih sprožilo doživljanje izjemno neprijetnih občutij. Tako tistih 
neprijetnosti, ki so glede intenzivnosti bolj mile oblike, kot tistih, ki bi jim lahko 
pripisali alarmantno stanje, saj je s tem kršena človekova integriteta in v nekaterih 
primerih tudi fizični vdor v njihov osebni prostor. O doživljanju neprijetnih občutij so 
intervjuvani navajali skozi naslednje primere:  
 Pripisovanje občutja vzvišenosti s strani okolice, na primer: Da sem vzvišena, 
ker tega ne naredim ...  
 Doživljanje občutja nadzora, na primer: Vidiš, ko te premeri z negativno 
energijo. 
 Doživljanje ponižanj, na primer: Ves čas ena ponižanja.  
 Doživljanje blatenja s strani drugih, na primer: Tako so govorile mame. Se 
pravi, spet tista kmečka butara.  
 Doživljanje degradacije, na primer: Bi me sigurno »speglala«.  
 Doživljanje laži s strani drugih, na primer: Da so ljudje delili neke neresnične 
informacije o tebi.  
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 Doživljanje občutja odrinjenosti, na primer: Ali se ljudje nočejo odpreti, se 
pogovarjati s tabo, ali te gledajo postrani.  
 Doživljanje zbadanja s strani druge osebe, na primer: ... sta se prcala zaradi 
enih stvari.  
 Doživljanje stigmatiziranosti na primer: Sem imela še vedno pečat, da sem tista 
in tista iz majhnega kraja  
 Doživljanje občutja škodovanja nekomu, na primer: Imela pa je zelo jasno 
podobo, da bo še mene potunkala.  
 Doživljanje občutij sovražnosti, na primer: In te začne sovražiti.  
 Doživljanje uničenja, na primer: In te uničijo in bi lahko od daleč pokukal v 
beli dan.  
 Doživljanje občutja vsiljevanja idej s strani drugih, na primer: Da me vozijo 
ljudje, da mi hočejo vsiliti neke svoje ideje.  
 Doživljanje nasilja zaradi frustriranosti, na primer: Enkrat oblil z vinom in 
potem sem izvedel, da mu je šlo v nos, ...  
 
Doživljanje prijetnih občutij ob drugih ljudeh 
Pridobljene izjave kažejo, da imajo intervjuvani tudi prijetne izkušnje ob doživljanju 
zavisti. Prijetna občutja, ki so jih doživljali ob drugih ljudeh, so prikazana v 
nadaljevanju.  
 Doživljanje občutja olajšanja, na primer: Mogoče niso vsi ljudje tako močno 
zavistni in to mi je v olajšanje.  
 Doživljanje zaupanja vodji in občutki moči, na primer: Vodstveni kader sem in 
večinska lastnica in mi zaupajo, to te dela močno.   
 Doživljanje občutja občudovanja in vrednotenja, na primer: Meni je pa tako 
všeč, da to pa to delaš in si taka in taka in ti to da neko potrditev.  
 Doživljanje podpore bližnjih, na primer: Ki te imajo radi, ki jih imaš ti rad, ki 
te podpirajo, ki ti stojijo ob strani.  
 Doživljanje življenjskih vrednot, na primer: Skozi njihov način življenja sem 
pridobil vrednote, ki me spremljajo še danes: delavnost, poštenost, zvestoba, 
ljubezen ter skrb in sočutje za sočloveka.  
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 Doživljanje naklonjenosti, na primer: Kjer čutiš, da so ti ljudje naklonjeni.  
 Doživljanje občutja pridobitve za sebe, na primer: Od vseh nekaj pridobiti tako 
za sebe.  
 Doživljanje občutja priložnosti in vrednotenja, na primer: Ki mi je dal 
priložnost in videl v meni nekaj več.  
 Doživljanje zadovoljstva, na primer: In potem sva se vse zmenila in je bil ful 
zadovoljen.  
 Doživljanje ljubezni, na primer: Ker se je sošolec zaljubil vate.  
 
Vprašanje o doživljanju zavisti in z njo povezanih občutij v povezavi z drugimi je dalo 
intervjuvancem precej tehten razmislek ali občutijo resnično samo neprijetna občutja ali 
zmorejo videti v tem tudi kaj dobrega. Izjave intervjuvancev kažejo, da jih je v 
povprečju doživljanje zavisti zelo bolelo in razočaralo. Ob temu so se pojavljala občutja 
etiketiranja, ukalupljanja, nadzorovanja, primerjanja, dvojnih meril, pritiska, čustvenih 
izbruhov in skrbi, kaj si bodo drugi mislili o njih. Ugotavljamo, da se nekateri na 
zavedna ali nezavedna sporočila s strani drugih odzovejo izjemno ranljivo in na plano 
privrejo občutja žalosti, jeze in strahu. Nasprotno pa zasledimo, da so poslovno uspešni 
posamezniki zmožni sprejemati in doživljati zavist kot pojav, s katerim se srečujejo v 
vsakodnevnem življenju in navajajo to, kot priložnost za rast in vrednotenje. Ob temu je 
potrebno poudariti tudi vpliv podpore bližnjih v teh trenutkih, razvijanje bistvenih 
življenjskih vrednot, kot so ljubezen, poštenost, delavnost, zvestoba ter skrb in sočutje 
za drugega človeka. Ugotavljamo, da so nekateri intervjuvanci prepoznali zavist kot 
vrednotenje njihovega učinkovitega dela. Večina jih je skozi intervjuje navajala rek: 
“Za dobrim konjem se dviga prah, za slabim se nima kaj”, kar pomeni, da oseba, ki ima 
določene sposobnosti, pušča za seboj vidne sledi izjemnih rezultatov, ob temu pa osebe, 
ki ne zmorejo dosegati te stopnje, doživljajo frustracije. V nasprotju s tem zasledimo 
skrajno obliko doživljanja zavisti, ki se kaže skozi nasilna dejanja in občutja, ki so jih 
doživljali intervjuvanci. Njihovi odgovori ponazarjajo, da ne glede na njihov položaj v 
družbi, niso ubežali temni plati zavidanja v obliki škodovanja, blatenja njihovega 




3.1.2 Doživljanje občutij, povezanih s samim seboj  
 
Področje doživljanja občutij, povezanih s samim seboj, je sestavljeno iz šestih 
podkategorij: doživljanje neprijetnih čustvenih stanj, doživljanje prijetnih čustvenih 
stanj, doživljanje samega sebe, lastne vrednosti in lastnih zmožnosti, doživljanje 
varnosti, doživljanje sprejemanja v odnosih z drugimi. Vsaka izmed podkategorij je v 
nadaljevanju ponazorjena s primeri.  
 
Doživljanje neprijetnih čustvenih stanj 
Kot smo že pisali, je doživljanje neprijetnih čustvenih stanj na poslovni poti obdobje, ki 
se mu ni moč izogniti in s katerimi se sreča prav vsak. Spodaj so prikazane izjave, ki 
opisujejo neprijetna čustvena stanja, s katerimi so se soočali intervjuvanci.  
 Doživljanje krivice in bolečine ob zavisti, na primer: Boli pa me, kadar se 
zaradi zavisti dela krivica.  
 Doživljanje besa in jeze v odnosu z mamo ob doživljanju zavisti, na primer:  
Bila sem tako besna, da bi se ves dan jezila lahko. Moja jeza in zamera do nje.  
 Doživljanje žalosti ob zavidanju, na primer: V osnovi pa ja, zelo boleče ... Ob 
tem občuti človek žalost.  
 Doživljanje paranoje ob zavidanju, na primer: ... da sem paranoična.  
 Doživljanje lastnih strahov, na primer: Strahovi, da bi bil ti boljši od nekoga, 
da bi bil nekomu v napoto.  
 Doživljanje občutja bolečine in razočaranja, na primer: Zelo je bolelo in zelo 
sem bila razočarana.  
 Doživljanje občutja osamljenosti, na primer: Bila sem res osamljena.  
 Doživljanje občutja ranjenosti, na primer: Občutek je, kot da te nekaj zareže v 
srce in pusti neko sled.  
 Doživljanje pretvarjanja, na primer: Pretvarjanje, da imaš bližnjega rad, 
medtem ko te je prizadel. Tega pa se mi niti najmanj ne da.  
 Doživljanje laži, na primer: Na laži, potem pa ni pardona. 
 Doživljanje nemoči, na primer: To mi je šlo vedno najbolj na živce ... Naredi, 
kaj samo govoriš.  
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 Doživljanje občutij obupa, na primer: Celo včasih te spravi do obupa, da bi se s 
tem sploh ukvarjal.  
 Doživljanje poniževanja in izgube energije, na primer: Zelo poniževalno in 
ogromno energije in truda sem izgubila za to.  
 Doživljanje občutij praznine, na primer: Ne iščem več nikakršnega stika, saj se 
ob tem počutim praznega.  
 Doživljanje občutij porabe energije, na primer:Jaz sem ogromno energije 
porabila ...  
 Doživljanje razočaranja nad svetom, na primer: Ko čutiš z nekim notranjim 
razočaranjem nad drugimi ali pa nad svetom.  
 Doživljanje občutij groze, na primer: Najprej je vedno groza.  
 Doživljanje zavisti zaradi bližnje osebe, na primer: Pa mislim, da sem bil 
zavisten kolegu. Saj je imel drugačnega očeta.  
 Izražanje žalosti, kot nekaj sprejemljivega, na primer: Jaz v življenju jokam, 
tako da to ni nekaj, kar bi jaz skrival ali bi človek rekel, da se mi ne dogaja.  
 
Doživljanje prijetnih čustvenih stanj 
Med že navedenim, da je včasih težko videti v procesu zavidanja tudi svetle plati in da 
bolečina pravzaprav rodi tudi moč in prijetna občutja, so posamezniki spregovorili o 
prijetnih čustvih, ki so jih doživljali.  
 Doživljanje občutja živosti in strasti, na primer: To je res fajn, počutiš se živo in 
vse tako strastno delaš.  
 Doživljanje hvaležnosti, na primer: Hvaležna sem za vse mentorje in osebe, ki 
so mi pomagale, da sem na tej poti.  
 Doživljanje občutja neobremenjenosti, na primer: Jaz sem se navadila, da se s 
tem ne obremenjujem.  
 Doživljanje občutja olajšanosti, na primer: Odleže mi takrat. Bog pomagaj, 
ampak se sprostim, ni tako težko.  
 Doživljanje občutja ponosa, na primer: Ena izmed stvari, na katero sem najbolj 
ponosen, je ...  
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 Doživljanje občutja bogastva in sreče; na primer: Zaradi tega se vsekakor 
počutim bogatejši in srečnejši. 
 Doživljanje pomirjenosti, na primer: In pomirjen z zasebnim življenjem. 
 Doživljanje občutja, da je vse mogoče, na primer: Da se vse da.  
 Doživljanje zadovoljstva, na primer: Drugače pa sem 100 % zadovoljen s tem.  
 Veselje ob napredovanju, na primer: Jaz moram reči, da sem na srečo obdan z 
ljudmi, ki se mene in mojega načina delovanja veselijo ....  
 Veselje ob svojih uspehih in uspehih drugih, na primer: Da je dobro sodelovati, 
da se je treba veseliti uspehov in da če se samo skupaj stvari dogajajo, lahko 
ljudje rastemo.  
 Občutek sreče in brezskrbnosti, na primer: Potem si srečnejši in se ne sekiraš 
toliko.  
 
Doživljanje samega sebe, lastne vrednosti in lastnih zmožnosti 
Doživljanje zavisti je vsekakor povezano s posameznikovo rastjo in zmožnostjo obrniti 
se vase. Prikazani so primeri, kjer so posamezniki spregovorili, kako doživljajo sami 
sebe, svojo vrednost in zmožnosti.  
 Zavist je prinesla občutek samorefleksije, zmožnost čutenja in ustaviti se v 
življenju, na primer: Predvsem pa, da se ustaviš in zmoreš čutiti, kaj ti je 
prinesla ta izkušnja in samo doživljanje zavisti.  
 Doživljanje razumevanje samega sebe, na primer: Ključ v življenju je, da 
razumeš samega sebe.  
 Doživljanje zmožnosti kreiranja lastnega življenja, na primer: Jaz sem človek, 
ki bi šel ali znam svoje ustvarjati tako, da v tem smislu ni nevarnosti zame.  
 Doživljanje lastne vrednosti, na primer: Veš, kako stojiš, poznaš svojo ceno in 
to tudi na podlagi izkušenj, uspehov, ki si jih dosegel.  
 Doživljanje občutka obogatitve, na primer: Te izkušnje so me na dolgi rok zelo 
obogatile.  
 Doživljanje in iskanje močnih področij, na primer: Kjer lahko iščem svoja 
močna področja, da lahko izrazim tisto, kar mi je ljubo.  
 Doživljanje lekcij, na primer: Osebno vidim to kot lekcije.  
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 Doživljanje notranje moči, na primer: In takrat sem bila prvič tako močna, da 
sem lahko rekla.  
 Moč čutenja zavisti, na primer: Sem taka, da veliko občutim. Lahko ne vidim, 
ampak čutim pa tako močno, da mi ni potrebno niti razlagati.   
 Doživljanje nevednosti, na primer: In ne bi vedela, kaj se dogaja, če ne bi 
izkusila toliko reči.  
 Doživljanje občutij, ki jih ni možno predelati, na primer: To so tako močni 
občutki, da jih ne zmoreš vedno predelati.  
 Doživljanje nejasnosti, na primer: Nikoli mi ni bilo jasno ...   
 Doživljanje pomanjkanje poguma, kot zaustavitev na lastni poti, na primer: Ker 
če si ne upaš, se na neki točki usedeš in si ne upaš več.  
 Doživljanje enakovrednosti z drugimi, na primer: Nikoli se ne primerjaj z 
drugimi ter bodi vesel za srečo drugih ljudi.  
 
Doživljanje varnosti 
Naslednji primeri prikazujejo, da je nekaterim intervjuvancem izjemno pomembna 
varnost v odnosih in občutje, da bo vse v redu.  
 Doživljanje občutja varnosti, na primer: Občutek varnosti, da bo vse  v redu.  
 Doživljanje občutja ranljivosti, na primer: Meni ni beden filing, da sem v enem 
trenutku ranljiva.  
 
Doživljanje odgovornosti 
Vodenje podjetja zahteva veliko mero odgovornosti in posledično tudi vseh zaposlenih. 
Intervjuvanci so o doživljanju odgovornosti povedali naslednje: 
 Doživljanje odgovornosti vseh v timu za uspeh, na primer: Da uspeha ne jemlje 
za nekaj, za kar je sam odgovoren.  
 
Doživljanje sprejemanja v odnosih z drugimi 
Ena izmed zakonitosti odnosov je process dajanja in sprejemanja. Gresta z roko v roki. 
Intervjuvanci so navajali naslednje primere sprejemanja v odnosih z drugimi:  
 Doživljanje naklonjenosti, na primer: Čutila pa sem naklonjenost.  
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 Doživljanje občudovanja, na primer: Pri sebi največkrat opazim občutek 
občudovanja pri uspehih, dosežkih drugih.  
 Doživljanje sočutja in globokega zavedanja, na primer: S sočutjem ter z 
globokim zavedanjem in za vsem tem nepreklicno stojim.  
 Doživljanje občutja miline in ljubezni, na primer: Miline ter ljubezni do tistih, 
ki tega še ne zmorejo.  
 Doživljanje občutja enakovrednosti, na primer: Zame so vsi enakovredni kot 
ljudje, tudi učim se lahko od vseh.  
 Doživljanje občutja slišanosti, na primer: Predvsem, da so slišani in da jim 
nekdo na drugi strani pove, da z njimi ni nič narobe in je vse ok.  
 Pozitivno sprejemanje kritike, ki ti da notranjo moč, na primer: Neke kritike, ki 
so pozitivne in negativne, imam zelo rada in jih sprejemam.  
 Doživljanje senzitivnosti, na primer: Enako jo doživljam na vsakem koraku in 
sem zelo senzitivna na doživljanje zavisti. 
 Sprejemanje drugačnosti in edinstvenosti, na primer: Vsak je edinstven in vsak 
ima drugačen pogled na svet.  
 Doživljanje sprejetosti, na primer: In tako so me tu vzeli v svojo ekipo.  
 
Na podlagi odgovorov intervjuvancev ugotavljamo, da poslovno uspešni ljudje 
doživljajo različne vidike v povezavi s samim seboj ob doživljanju zavisti. Predvsem se 
zavedajo, da je to proces rasti in soočanja s paleto različnih občutij, za katere morajo 
najti način, da jih izrazijo. Njihove izjave kažejo zavedanje neprijetnih čustvenih stanj, 
kot so žalost, jeza, bes, krivica in razočaranje. Ob temu navajajo tudi doživljanje strahu. 
Nasprotno pa zasledimo, njihovo pozitivno doživljanje samega sebe. Doživljajo veselje 
ob svojih in uspehih drugih, ponos, občutje hvaležnosti, bogastva in sreče. Zavedajo se 
procesa samorefleksije, razumevanje njihove osebnosti in njihovega delovanja, ob temu 
pa navajajo moč kreiranja lastnega življenja, zavedanja lastne vrednosti in poguma. 
Nekateri se odzovejo na način samozavedanja lastnih zmožnosti in lastne vrednosti, spet 
drugi pa omenjajo primere lastnih omejitev. Kot šibkost so navedli nevednost, 
nejasnost, nezmožnost predelave vseh občutij naenkrat in pomanjkanje poguma. Ob 
temu pa se zavedajo tudi občutij varnosti kljub doživljanju zavisti. Občutje, da bo ne 
glede na vse, vse ok in da je povsem sprejemljivo biti ranljiv v takšnih trenutkih. 
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Odgovornost za uspeh ne pripisujejo samo sebi, vendar celotnemu timu. Zavedajo se 
različnih deležev pri doseganju uspehov. Navajajo, da lahko ob doživljanju zavisti 
sprejmejo tudi nekaj zase pomembnega. Izjave kažejo, da poslovno uspešni 
posamezniki doživljajo v sprejemanju v odnosih z drugimi občutja naklonjenosti, 




3.2 Posameznikovo doživljanje zavisti 
 
Kategorija posameznikovo doživljanje zavisti zajema vse podatke o izvoru zavisti, o 
tem na kakšen način se posamezniki srečujejo z zavistjo in skozi katere procese gredo 
ob zavidanju. Ob temu bomo dali posebno mesto tudi posledicam, ki so doletele 
intervjuvance.  
 
V kategorijo doživljanje zavisti smo uvrstili naslednja področja: vzroki doživljanja 
zavisti s strani drugih, načini in oblike izvajanja zavisti, posledice doživljanja zavisti, 
načini soočanja z zavistjo, zavist in okolje in ljubosumje. Prve štiri kategorije smo še 
nadalje razčlenili. Predstavljene so podkategorije in ponazorjene s primeri odgovorov, 
ki smo jih pridobili med intervjuji.  
 
3.2.1 Vzroki doživljanja zavisti s strani drugih 
 
Doživljanje zavisti s strani drugih smo na podlagi pridobljenih odgovorov lahko 
razdelili na štiri podkategorije: mnenja in stališča intervjuvancev o vzrokih zavisti, 
doživljanje zavisti zaradi lastnosti, pridobljenega znanja ali talenta, ki jo/ga druga 
oseba nima, doživljanje občutij panike, strahu, nemoči, jeze, žalosti in ogroženosti kot 
vzrok zavidanja drugemu in faktorji, ki povečujejo možnosti zavidanja. Vsaka izmed 
podkategorij je predstavljena skozi naslednje primere.  
 
Mnenje in stališča intervjuvancev o vzrokih zavisti 
V naši raziskavi so poslovno uspešne osebe navajale različna stališča o tem, kaj naj bi 
bilo v ozadju tega, da so jim določene osebe zavidale. Njihovi odgovori kažejo na 
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raznolikost mnenj, ki so predstavljeni v spodnjih vrsticah:  
 Zavidanje kot duševna motnja, na primer: “Jaz mislim, da je lahko to tudi ena 
taka motnja, ki lahko na vodjo zelo vpliva.” 
 Zamera kot nezmožnost imeti odnos z drugimi (bližnjimi), na primer: “Ali 
izhaja iz tega ali določene zamere, ki se potem kaže kot, da ne more shajati z 
menoj.“ 
 Doživljanje občutij superiornosti in frustracije ob drugi osebi, na primer: “Po 
mojem izhaja iz negativne frustracije, da je nekdo boljši od tebe. Izhaja iz neke 
nemoči.” 
 Zavedanje, da nekateri ljudje želijo verjeti v slabo, na primer: “Vedno se moraš 
zavedati, da si nekateri ljudje želijo verjeti v nekaj slabega in tisti bodo vedno 
verjeli v nekaj slabega pri tebi.” 
 Zavist kot človeška lastnost, ki je prisotna tekom celega življenja, na primer: 
“Zavist je pač ena človeška lastnost, ki je skozi življenje ves čas prisotna in jo 
vedno občutiš. Na takšen ali drugačen način.” 
 Oklepanje položaja in občutje nesposobnosti, kot vzrok zavidanja, na primer: 
“Ja, tam se ljudje oklepajo svojih položajev, hkrati pa se zavedajo, da niso 
najbolj sposobni in nastavljeni za mesta, na katera so dodeljeni.” 
 
Doživljanje zavisti zaradi lastnosti, pridobljenega znanja ali talenta, ki jo/ga druga 
oseba nima 
Kot že omenjeno, je bilo vsem intervjuvancem skupno to, da so imeli vsaj eno ali več 
sposobnosti ali talentov, s pomočjo katerih so dosegali svoje uspehe na poslovni poti. 
Med njimi navajamo slednje:  
 Doživljanje zavisti zaradi strokovnosti opravljenega dela, na primer:  ”Te ljudje 
ne marajo in gledajo grdo, zato ker si več vredna, ker strokovno delaš.” 
 Doživljanje perfektnosti druge osebe kot vzrok nevšečnosti, na primer: “Rekla 
je, da sem jaz zanjo tako perfektna, da me zato ne prenese.” 
 Uspeh kot razlog doživljanja zavisti, na primer: “Ker uspeh rodi in rojeva zavist 
pri drugih!” 
 
Doživljanje občutij panike, strahu, nemoči, jeze, žalosti in ogroženosti kot vzrok 
zavidanja drugemu 
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V ozadju zavidanja je vselej vzrok v čutenjih in občutjih, ki jih ima druga oseba, 
medtem ko oseba, ki zavida, sama tega nima, a bi želela imeti to. Intervjuvani so 
navajali precej veliko primerov doživljanja čutenj oseb, ki zavidajo:  
 Doživljanje panike in ogroženosti zavistne osebe ob lastnostih in nazivih, ki jih 
ima druga oseba, na primer: “Tisti, ki se čutijo ogrožene, ker začutijo, da si 
morda komu simpatičen ali pa imaš višjo izobrazbo, ga bo zagrabila panika in 
se bo moral hitro podvizati, kaj bo z vsem tem naredil.” 
 Hranjenje in ohranjanje bolečine ob zavidanju, na primer: “Ne vem, ali se 
dejansko nekateri filajo z negativnim ali se neprijetno počutijo.” 
 Zavist kot vzrok nesprejemanja odgovornosti, na primer: “Opravičevati svoja 
nedejanja in svojo neaktivnost.” 
 Zavidanje pogojeno s strahovi v ozadju, na primer: “In jaz mislim, da zavist 
vedno izhaja iz nečesa zadaj. Pogosto pogojena z nekimi strahovi, strahovi, da 
bi bil ti boljši od nekoga, da bi bil nekomu v napoto, da bi prevzemal njihova 
mesta, saj pravim tega strahu nikoli nisem imel v sebi, saj če vrjameš, da delaš 
dobro in si v to prepričan, tega strahu nimaš, da bi povezal z zavistjo.” 
 Praznina in iskanje opravičila za svoja nedejanja kot vzrok zavidanja, na primer: 
“Takšen človek je namreč v sebi prazen ter skozi zavist samo išče opravičila za 
svoja (ne)dejanja.” 
 Doživljanje zavisti kot izvor velikih bolečin, ki te lahko zaustavijo: “Ker je to 
mnogokrrat izvor velikih bolečin, ki te lahko velikokrat samo sesedejo in te 
uničijo in bi lahko od daleč pokukal v beli dan.” 
 Doživljanje zavisti zaradi vzbujanja črnobelih občutkov pri drugih, na primer: 
“Oh, jaz grem ogromno ljudem na živce, tako da je to nekaj takega, kar se 
navadiš na tej poti. Velikokrat se pohecam, da v ljudeh vzbujam črnobele 
občutke.” 
 Izživljanje svojih lastnih strahov na druge in kazanje s prstom, na primer: “Ne 
pa da probam te zgodbe svojih strohov izživeti na drugih ljudeh in kazati s 
prstom na druge.” 
 Projeciranje lastne bolečine v drugega, na primer: “In dejstvo je, da tisti, ki je 




Faktorji, ki povečujejo možnosti zavidanja 
Določeni ljudje niso v tolikšni meri izpostavljeni zavidanju. In zagotovo so določeni 
dejavniki, ki kažejo na to, da bo po vsej verjetnosti oseba doživljala več zavisti kot 
preostale osebe. To so:  
 Medijska izpostavljenost kot vzrok večjega doživljanja zavisti, na primer: “To 
imam v mislih tudi to, da sem medijsko zelo izpostavljena.” 
 Mnenje drugih ljudi v okolici, ki omejuje, na primer: “Ker tisto, pazi, kaj bodo 
pa drugi rekli, tisto človeka omejuje, duši in je zelo zelo veliko breme.” 
 
3.2.2 Načini in oblike izvajanja zavisti 
 
Kategorijo načini in oblike izvajanja zavisti smo razdelili v naslednje podkategorije: 
verbalno doživljanje zavisti, fizično izvajanje in doživljanje zavisti in izvajanje zavisti 
na ravni čutenj. 
 
Poslovno uspešni ljudje so spregovorili o tem, na kakšen način so jim drugi zavidali in 
kakšna so bila njihova dejanja ob zavidanju. Ob tem želimo poudariti pomen verbalnega 
izražanja, ki je usmerjen v drugo osebo z namenom povzročiti bolečino in prav tako 
fizično izvajanje zavidanja. S tem imamo v mislih dejanja, ki onemogočajo 
posameznikovo delovanje in ga razvrednotijo kot osebnost. Pomemben a premalokrat 
poudarjen vidik doživljanja zavisti je zavidanje na ravni čutenj, kar vključuje 
onemogočanje na čustveni ravni, ki se lahko kaže v različnih tonih glasu, energiji in 
čustvenih izrazih, pripetih besedam in dejanjem.  
 
Verbalno doživljanje zavisti 
O doživljanju zavisti, povezanim z verbalnim izražanjem, smo prišli do zelo različnih 
ugotovitev. Izjave kažejo, da je verbalno izražanje zavisti velikokrat izjemno 
frustrirajoče in z enim glavnim namenom, projecirati nepredelano bolečino v drugo 
osebo, kar kažejo naslednje izjave:  
 Blatenje s strani podjetja, ki deluje na istem področju, na primer: “Se pa mi je že 
zgodilo, da me je konkurenca blatila ...” 
 Podajanje grdih in lažnih pisnih informacij, na primer: “Seveda največkrat o tebi 
piše grdo konkurenca.” 
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 Doživljanje neprijetnih opazk na delovnem mestu, na primer: “In ker sta imela 
takšne opazke, sem takoj našla nekaj smrdljivega.” 
 Laganje in pretvarjanje s strani sodelavke, na primer: ”Ko pa te gleda v obraz, 
pa se laže in pretvarja ...” 
 Nezmožnost dati priznanje za napredovanje in nekomuniciranje, na primer: 
“Verbalni napadi, ne dano priznanje za napredovanje, nekomuniciranje 
(umikanje), nesodelovanje, da ne bi ‘imela, kar imajo oni’, skrivanje poslovnih 
orodij.” 
 Podajanje krivde drugim za lastne neuspehe, na primer: “… ter za svoje 
neuspehe začel kriviti druge ljudi.” 
 Omalovaževanje s strani okolice v času izobraževanja, na primer: “Noben ni 
tako butast kot ona (jaz), da ne bi zmogel narediti šole ... tako so govorile 
mame.” 
 Poskus iskanja napak, na primer: “Hočejo te na nek način degradirati, iskati 
napake ...” 
 Minimalizacija poti drugih oseb, na primer: “Ah, kaj je pa to zate? ali: Tebi je 
lahko ...” 
 Podajanje negativnih kritik, na primer: “... in koliko smo jim popljuvali stvari v 
življenju.“ 
 Govorice o drugih ljudeh več, na primer: “... da ljudje vedo o meni več kot jaz.“ 
 
Vedenjske oblike izražanja zavisti 
Izkazalo se je, da ima zavist različne oblike in ena izmed najbolj vidnih oblik je 
zagotovo fizično izvajanje zavisti. Gre za obliko, kjer posamezniki s svojimi dejanji 
preprečujejo drugim, da bi delovali svobodno in v skladu s svojo resnico. Z namenom 
zaustavitve. Intervjuvanci so navajali naslednje oblike:  
 Doživljanje zaustavitve in onemogočanja, na primer: “Kakor začneš lesti gor po 
znanju, obnašanju ali položaju, se najdejo ljudje, ki te skušajo spraviti nazaj in 
te potlačiti.” 
 Izpostavljanje pred množico kot poskus sramotenja in preložitev pozornosti na 
drugega, na primer: “... ali pa, joj, to je prav zate ali pa se me izpostavlja pred 
množico.” 
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 Doživljanje medijskega linčanja, na primer: “... mene so celo hoteli medijsko 
linčati.“ 
 Degradirati nekoga zaradi ogroženosti, na primer: “ Če se bo šlo za položaj in se 
bo kdo počutil ogroženega se bo hitro grebel za sebe. On bo šel preko lastne 
matere, bi te potlačil v drek.” 
 Fizično doživljanje zavisti v obliki odpiranje pošte, na primer: “Obnašanje, vse. 
Fizična. Odpirala mi je pošto, čeprav sem ji to prepovedala.“ 
 Osvajanje fanta in blatenje v sestrskem odnosu, na primer: “Če pa gre za koga, 
ki ga imam rada, je drugače. Npr. sestra, ki je pecala mojega fanta, sva imeli 
tudi situacijo, da je ona mojemu fantu govorila, kako jaz nisem kul ...” 
 Nezmožnost odpovedi dedovanja znotraj družinskih odnosov, na primer: “Sestra 
je rekla, da če bo on dedoval, se ona odpove. če pa moj mož. pa se ne bo 
odpovedala.” 
 Škodovati iz ozadja, na primer: “Včasih pa ni vedno možno, saj osebe delujejo 
na principu škodovanja in delanja za tvojim hrbtom.” 
 Kraja lastnine zaradi želje po imeti, na primer: “Ne vem v osnovni šoli nisem 
najdla čevlja. In vem, da si je to vsaka punca želela imet takšne čevlje.” 
 
Izvajanje zavisti na ravni čutenj: 
Zbrali smo odgovore, ki opisujejo čustvena stanja ob izvajanju zavisti:   
 Doživljanje mobinga na delovnem mestu, na primer: “Tukaj ni smelo biti 
grupiranja ali izvajanja mobinga med sodelavci.” 
 Doživljanje in iskanje krivde pri drugih osebah, na primer: “Ne, mi ne bomo na 
tem delali, s tem, da bomo iskali krivca in tratili čas ...” 
 Nezmožnost privoščiti uspeh drugemu, na primer: “... in to, da ti ne privoščijo 
lastnega uspeha, ampak ...” 
 
3.2.3 Posledice doživljanja zavisti 
 
Posledice doživljanja zavisti smo na podlagi dobljenih odgovorov razdelili na štiri 
podkategorije: prekinitev in razpad nečesa kot posledica doživljanja zavisti (kariernega 
delovanja, poslovnega sodelovanja in razpad družine), negativni odziv na ravni občutij, 
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odziv telesa na doživljanje zavisti, pozitivne posledice, s katerimi se sooča zavidani 
posameznik. Spodaj so izjave intervjuvancev, ki ponazarjajo posledice doživljanja 
zavisti.  
 
Prekinitev in razpad nečesa kot posledica doživljanja zavisti (kariernega delovanja, 
poslovnega sodelovanja in razpad družine) 
 
Med izjavami intervjuvancev smo našli različne posledice doživljanja zavisti. Tako na 
kariernem, poslovnem področju, kot tudi na zasebnem področju. Navajamo nekaj 
primerov:  
 Možnost prenehanja kariernega delovanja, na primer: “Če s tem ne opraviš, boš 
nehal karierno delovati, ker te bo to ubilo.” 
 Razpadanje družine kot posledica nezmožnosti postavljanja meje v službi in 
zavidanja drugim, na primer: “Saj med drugim ti povedo, da jim razpadajo 
družine...“ 
 Prekinitev poslovnega sodelovanja zaradi zavisti, na primer: “Enkrat sem 
doživela pri eni klientki, da mi je res priznala, da je tako zavistna, da ne more 
delati z mano.” 
 
Negativni odziv na ravni občutij 
Vpliv zavidanja ima zagotovo vidne posledice tudi v čustvovanju in občutenju. Tega so 
se intervjuvanci zelo dobro zavedali. Nekateri so zmogli to prečutiti in obrniti sebi v 
prid, spet drugi so čutenja povzeli in se na zavidanje odzvali negativno. Navajamo nekaj 
izjav:  
 Naprtiti krivdo za nekaj, za kar nisi odgovoren, na primer: “In to mi je zelo 
boleče, ko nekdo skuša drugega spodriniti za nekaj, za kar sploh nisi 
odgovoren.” 
 Obremenjenost s tem, kaj bo rekla okolica, na primer: “Ker tisto, pazi, kaj bodo 
pa drugi rekli, tisto človeka omejuje, duši in je zelo zelo veliko breme.” 
 Nezmožnost polne prisotnosti v zasebnem življenju in želja po koncu zavidanja, 
na primer: “Nisem mogla biti v vsej svoji polnosti prisotna v svojem zasebnem 
življenju in želela sem si, da bi bilo tega že enkrat konec.” 
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 Doživljanje stresa ob utišanju in onemogočanju v partnerski zvezi, na primer: 
“Da mi boš rešil dva dni stresa in žalosti, nenazadnje tudi stresa.” 
 Doživljanje nesprejetosti znotraj družine, na primer: “Ves čas so mu dali vedeti, 
da nima kaj iskati v družini in da tudi ne bo nič dobil.” 
 Padec spoštovanja do druge osebe, na primer: “Pade mi spoštovanje do njega in 
ne mislim se s takšnimi ženskami primerjati.” 
 
Odziv telesa na doživljanje zavisti 
Telo je naš oddajnik in sprejemnik in prav tisti, ki vidno pokaže posledice in učinke 
zavidanja. Intervjuvanci so navajali izjemno pomembne reakcije telesa na očitno 
agresiven vpliv zavidanja na telo. Navajamo nekaj primerov:  
 Nezmožnost spanja in izčrpanost, na primer: “Nisem več mogla spati in vidla 
sem, da je začelo vplivati name in ko sem videla, da se bom samo zgarala in 
nisem bila sigurna, če bi se sploh kdo potegnil za mene.” 
 Bruhanje kot odziv telesa na zavist, na primer: “Včasih bi lahko kar bruhala. 
Bila sem tako besna, da bi se ves dan jezila lahko.” 
 Nezmožnost dihanja zaradi doživljanja zavisti z bližnjimi, na primer: “Vedno 
znova je to nekaj, kar me pretrese, predrami in mi včasih ne pusti dihati.” 
 
Pozitivne posledice, s katerimi se sooča zavidani posameznik:  
Izkazalo se je, da poslovno uspešne osebe zmorejo prepoznati pozitivni vidik soočanja z 
zavistjo, saj zmorejo ovrednotiti in obrniti proces sebi v prid. Spodaj prikazujemo 
izkušnje, ki so jih intervjuvanci opisali kot vir moči in vir bogate izkušnje:  
 Doživljanje zavisti kot spodbuda iti naprej, na primer: “Včasih me je pa tudi 
spodbudilo za naprej.” 
 Doživljanje zavisti kot nekaj, kar ti da energijo: “Ja, kratkoročno so mi vzele 
energijo, vendar so mi jo dolgoročno dale, so me nabildale.” 
 Doživljanje zavisti kot proces, ki te naredi močnejšega, na primer: “To sem 
opazila skozi svoje življenje in vedno me vsaka stvar naredi samo še močnejšo 
kljub enormni bolečini. Kar te ne ubije, te ojača, definitivno!” 
 Zmožnost prečutiti zavist in lekcija, ki ti jo je prinesla izkušnja: “Predvsem  pa, 
da se ustaviš in zmoreš čutiti, kaj ti je prinesla ta izkušnja in samo doživljanje 
zavisti.” 
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 Zmožnost ovrednotiti svojo vrednost ne glede na krivdo s strani drugih in lastne 
napake, na primer: “Naučila sem se, da se ne kaznujem še dodatno za nekaj, kar 
nisem kriva ali tudi, če nekaj nisem zmogla narediti tako, kot bi si želela, se za to 
ne obtožujem, ampak grem dalje.” 
 Razlika v soočanju z zavidanjem na začetku svoje karierne poti in kasneje, na 
primer: “Ah seveda, danes te to več ne prizadene na način, kot te je prizadelo 
takrat, ko si se začel s tem soočati.” 
 Prekinitev poslovnega sodelovanja in zmožnost zaključiti odnos, na primer: 
Prenehali sva sodelovati na izjemno lep način, kljub temu da je bilo to zaradi 
zavisti. 
 Za uspešno in sposobno osebo se dviga veliko prahu, na primer: “Da je to prava 
pot in da se za dobrim konjem prah dviga in dobrega konja hočejo uničiti.” 
 Pridobitev številnih veščin in zavedanje o sebi in življenju, na primer: “Osebno 
vidim to kot lekcije, skozi katere sem pridobila številne veščine in se ogromno 
naučila – o sebi, drugih in življenju.” 
 Potrditev drugih o sebi kot o osebi, ki se je spremenila, na primer: “... tudi 
kolegi, ki me sedaj bolje poznajo, mi rečejo, da sem čisto druga oseba.” 
 
3.2.4 Načini soočanja z zavistjo 
 
Doživljanje zavisti prinese s seboj tudi različne načine soočanja. Z analizo izjav, 
pridobljenih z intervjuji, smo načine soočanja z zavistjo razdelili v štiri podkategorije: 
negativni načini soočanja z zavistjo, pozitivni načini soočanja z zavistjo, zavist in 
okolje, ljubosumje. 
 
Negativni načini soočanja z zavistjo 
Intervjuvanci so spregovorili o neustreznih načinih odzivanja na zavist, s katerimi so se 
nekateri med njimi srečevali. Izjave le-teh so prikazane v nadaljevanju:  
 Dovoljenje, da ti zavist pride do živega, in umik, na primer: “Če si dovoliš, da ti 
zavist pride do živega, se lahko samo še umakneš.” 
 Prevzemanje zavisti nase, na primer: “... vendar sem jo prevzemala nase in 
imela občutek, da je z mano nekaj narobe.” 
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 Nezmožnost prepoznati zavist, na primer: “... da zavisti morda vedno ne 
prepoznam.” 
 
Pozitivni načini soočanja z zavistjo 
Skozi intervjuje so poslovno uspešne osebe poudarjale pomen pravilnega odzivanja v 
situacijah zavidanja. Njihovo mnenje temelji na pozitivnih izkušnjah, v katerih so zmogli 
odreagirati na način, ki je bil zanje v tistem trenutku najboljši. Sebi so dali priložnost za 
rast. Navajamo nekaj primerov:  
 Zmožnost pogovora in komunikacije, na primer: “... se usedli skupaj in zadevo 
predebatirali, jo skomunicirali.” 
 Obkrožanje in obdajanje s pravimi ljudmi, na primer: “... tako da se sigurno 
obdajaš in obkrožaš s samimi takimi ljudmi.” 
 Kritični pogled vase in posledično neukvarjanje z zavistnimi ljudmi, na primer:  
“... kritično pogledati v sebe, takrat se tudi z zavistnimi ljudmi ne ukvarjaš, več kot 
je par minut, pol dneva oziroma en dan.” 
 Zmožnost sprejemanja zavisti, na primer: “Se proti temu ne borim več in to 
počasi sprejmem.” 
 Zmožnost pobrati se in iti naprej, na primer: “In to, da se iz nič dvigneš.” 
 Zavedanje, da si  na pravi poti, na primer: “... so na zelo dobri poti in naj samo 
nadaljujejo.” 
 Zavedanje in občutje poštenosti, na primer: “Pa vidiš, da nisi nič prigoljufal. 
Takšno olajšanje je to.” 
 Zmožnost hitrega zaznavanja zavisti in ubeseditve, na primer: “Jo hitro 
zaznavam, sem zelo senzitivna, vendar jo znam ubesediti ali se pred njo 
zaščititi.” 
 
Zavist in okolje 
Okolje ima izjemno močan vpliv na posameznika. Pridobili smo najrazličnejše 
odgovore, kako je z vplivom okolja doma v Sloveniji, v tujini in v posameznih sferah, 
kot na primer politika in mediji. Odgovori so si bili različni in so predstavljeni v 
nadaljevanju:  
 Prisotnost zavisti v sestrskem odnosu, na primer: “Jaz vem, da je to čisto 
sestrsko.” 
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 Prisotnost zavisti v medijskem svetu, na primer: “Pri novinarjih pa je tako. 
Večje kot je sranje, bolj je njim zanimivo.” 
 Velika prisotnost zavisti v poslovnem svetu, na primer: “Se  mi zdi, da je toliko 
tega, da se niti ne da preprečiti.” 
 Prisotnost zavisti v politiki, na primer: “Če je kje zavisti ogromno in strahu 
posledično, je to politika.” 
 Prisotnost zavisti med prijatelji, na primer: “Zavist med mojimi kolegi pa se 
velikokrat čuti.” 
 Prisotnost zavist v Sloveniji, na primer: “Vsekakor – slovenski nacionalni 
šport.“ 
 Prisotnost zavisti v šoli med sošolci, na primer: “Samo zato, ker se je sošolec 
zaljubil vate, pa ti je bila sošolka zavistna.” 
 Manjša prisotnost zavistiv tujini kot v Sloveniji, na primer: “Se mi pa zdi tega 
manj v tujini ...” 
 
Ljubosumje 
Predstopnja zavidanja je ljubosumje. Vprašanje pa je, ali ostaja samo pri ljubosumju ali 
se ta razvija v pravo onemogočanje. Ljubosumje ima moč preobrazbe in motivacije za 
izboljšanje življenja in pomanjkljivosti, ki jih ljubosumna oseba zazna pri drugi osebi. 
Navajamo nekaj primerov:  
 Doživljanja ljubosumja, na primer: “Ja, dejansko komu zavidam, ki ima srečo, 
vendar ne na tisti negativen način.” 
 Doživljanje ljubosumja, na primer: “So bile punce, ki jim nikoli nisem nič 
naredila, sem bila pozitivna, pa me že zato niso prenesle.” 
 
 
3.3 Posameznikovo delovanje 
 
Področje posameznikovega delovanja se je izkazalo za zelo široko in vsebinsko 
raznoliko. Z analizo intervjujev smo ga razdelili na: izražanje, vedenje ali delovanje, 
mišljenje, vrednotenje s strani drugih, osebnostne lastnosti, posameznikove vrednote, 





Pridobljene izjave so pokazale različne načine izražanja. S podrobno analizo smo jih 
razdelili na štiri podkategorije: izražanje oseb ob zavidanju, na delovnem mestu in v 
odnosu z bližnjimi. Posamezne podkategorije podrobno prikazujemo v nadaljevanju.  
 
Načini izražanja oseb, ki zavidajo 
 Izražanje neprimernih želja s strani vodje do delavke, na primer: “Vztrajal je, 
naj odvodim jaz, ampak vedela sem in tudi čutila, da zato ker želi seksat z mano. 
Dolgo časa nisem takim stvarem pripisovala velike teže, ampak takrat mi je tudi 
zaradi njegovih opazk postalo jasno, da želi od mene ravno to. Ker tega nisem 
sprejela, sem ostala brez službe.ˮ 
 Želja po imeti kontrolo v družinskih odnosih, na primer: “Bila je zelo 
komandantska in nad vsemi je želela imeti to kontrolo.” 
 Želja po temu, da se sosedu zgodi kaj slabega, na primer: “… da če meni krava 
crkne, naj pa še sosedu oz. Če na nek način je ideja ta, da če ima sosed boljši 
avto, ga moram imeti pa še jaz in bom vse naredil, da bom škodoval sosedu.” 
 Pretvarjanje v drugih odnosih, na primer: “… do drugih ljudi in fantov pa je vsa 
sladka.” 
 Želja po prekinitvi stika s starši, na primer: “Želel je, da skenslam starše.“ 
 Ukazovanje kot način izražanja, na primer: “Ona je hotela nadzor, da bo tako 
kot je ona rekla.” 
 Izražanje osornosti in kritičnosti kot posledica zavidanja, na primer: “Hihi, si že 
kdaj videla srečnega človeka, da je zavisten in npr. kritizira oz. je osoren? Torej 
tisti, ki to delajo, niso srečni ...” 
 Slišanje kot način izražanja okolice v primeru doživljanja zavisti, na primer: 
“Slišim pa izjave, kot npr. Joj, ti si takšna in takšna, jaz nimam dovolj poguma, 
ali pa joj, to je prav zate ali pa se me izpostavlja pred množico.” 
 Negativno verbalno izražanje in nezmožnost dati priznanje za napredovanje, na 
primer: “ Verbalni napadi, ne dano priznanje za napredovanje, nekomuniciranje 
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(umikanje), nesodelovanje, da ne bi ‘imela, kar imajo oni’, skrivanje poslovnih 
orodij ...” 
 Spraševanje kot način izražanja in podajanja zavisti, na primer: “In že takrat so 
me vsi spraševali, kako mi je uspelo priti notri in že takrat sem čutila zavist od 
drugih.” 
 
Izražanje želj in potreb, povezanih z delovnim mestom 
Izjave posameznikov so potrdile moč in vpliv izražanja želj in potreb na delovnem 
mestu ali v povezavi z njimi. Kot smo že omenjali, znova ugotavljamo pomembnost 
izražanja vsakega posameznika. Odgovori kažejo na večjo željo po izražanju želj in 
potreb glede na dvig hierarhične lestvice. Se pravi, bolj kot si na poti k uspehu, večja je 
potreba po izražanju samega sebe. Na to kažejo napisane izjave:  
 Izražanje želj in pričakovanj do vodje, na primer: “... hkrati pa si želim od šefov 
predvsem to, da se jaz lahko od njih nekaj naučim ali so to ljudje, ki so neko 
zadevo vzpostavili, naredili in imajo neko večjo vizijo in da so zato tam.” 
 Želja po opustitvi zavidanja in ljubosumja, na primer: “In želim si ljudi, ki bi 
znali to dati stran in se zavedati, da je vsak za nekaj dober in vsak nekaj 
obvlada.” 
 Izražanje in želja po več informacijah, na primer: “Zaradi tega, ker višje po 
hierarhični lestvici si, več informacij hočeš, več jih moraš imeti, ker s tem, ko si 
na vodstvenem položaju, pa je s to odgovornostjo povezano tudi več nalog, 
odločitve.” 
 Izražanje želje po boljšem življenju, na primer: “Tako bi vsi lažje in boljše živeli 
in bolj bi se imeli radi, s tem pa bi močno vplivali na višjo in bolj zdravo 
kolektivno zavest vseh Slovenk in Slovencev.” 
 Moč razlage kot način komunikacije, na primer: “Da lahko nekoga vodiš, če 
stvar obvladaš, da ga v vsakem momentu vprašaš in mi znaš razložiti.” 
 Postavljanje mej in podajanje jasnih pričakovanj, na primer: “Da dam vedeti, da 
bi že oni morali vedeti, kaj delajo ali kaj rečejo.” 
 Pretvarjanje pred drugimi, na primer: “Skušam na vse načine najprej poslušat, 
včasih se delam, da ne vidim, ne slišim.” 
 Govorjenje namesto dejanj, na primer: “In vedno je samo govoril, kaj bi in kako 
bi in nikoli pa nič kaj dosti naredil.” 
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 Želja po solastništvu treh oseb in prijateljev, na primer: “Bi želel, da je tudi on 
solastnik firme, samo ne moremo biti trije.” 
 Imeti mnenje o nečem in ga izražati, na primer: “Bil je mnenja, da je lažje 
človeka priučiti, kot pa dobiti nekoga, ki misli, da že vse obvlada.” 
 Zmožnost sprotnega reševanja problemov in komunikacije, na primer: “Imava 
vsak dan sestanke in si poveva, kaj se dogaja, pogledava probleme in jih 
predebatirava.” 
 Pisanje kot način izražanja in komunikacije na delovnem mestu, na primer: “Kar 
se je meni zdelo pametno, sem napisal.” 
 Poročanje kot način komunikacije ob doživljanju zavisti, na primer: “Vse, kar je 
bilo v zvezi s premoženjem, se je dogovorila, da se ji poroča in to dela še 
danes.” 
 Potreba po govorjenju in izražanju pravil, na primer: “Tako, da jim je treba 
povedati, da so določena pravila, kako je treba delati.” 
 Potreba po ubeseditvi, na primer: “Da sem tudi jaz zmogla ubesediti vse tisto, 
kar je potrebno ubesediti.” 
 Zmožnost odkrite komunikacije, na primer: “... potem si med sabo povemo.” 
 Zmožnost dogovora in skupnega zadovoljstva, na primer: “In potem sva se vse 
zmenila in je bil ful zadovoljen. V bistvu sva bila oba.” 
 
Izražanje želj in potreb v odnosih z bližnjimi 
Intervjuvani posamezniki so z nami razmišljali tudi o izražanju želj in potreb v odnosih 
z bližnjimi. V nadaljevanju so prikazane izjave poslovno uspešnih ljudi, ki ponazarjajo 
želje in potrebe v odnosih z bližnjimi: 
 Izražanje želje po boljšem življenju in odnosih, na primer. “Tako bi vsi lažje in 
boljše živeli in bolj bi se imeli radi.” 
 Želja po prijateljevi lastnosti, na primer: “V dobrem smislu morda zavidam 
njemu to, da ima dobro retoriko in bi želel biti na njegovem mestu.” 
 Želja po imeti enako stvar, kot jo ima druga oseba, na primer: “In vem, da si je  
vsaka punca želela imet takšne čevlje.” 
 Želja po ukalupljanju, na primer: “Vsi te gledajo in te želijo dati v en kalup.” 
 Izražanje želje po vrednotenju, na primer: “In želja po vrednotenju tega.” 
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 Izražanje hvaležnosti na svoji poti, na primer: “Naj poskušajo vzeti nek hvaležen 
pristop.” 
 Izražanje potrebe po biti tu za nekoga, na primer: “Ampak takrat, ko te rabim, te 
potrebujem tu.” 
 Želja po komunikaciji, na primer: “Fajn bi bilo, da bi si zmogli povedati vse 
tisto, kar čutimo.” 
 Potreba po biti slišan, na primer: “Predvsem, da so slišani in da jim nekdo na 
drugi strani pove, da z njimi ni nič narobe in je vse ok.” 
 Dati predlog za izražanje v zvezi z zavistjo, na primer: “Primarna družina ima 
pri temu odločilno in veliko vlogo, kajti oni ti dajo spodbudo in popotnico tudi 
glede doživljanja zavisti.” 
 Želja po bližini ljubljene osebe ob zavidanju, na primer: “Jaz pa bi tudi rada 
imela nekoga, ki bi mogoče bil nad mano ampak tako, da imam isto občutek, da 
je tako močan kot jaz.” 
 Nesprejemanje dvojnih meril in nepovezanosti besed in dejanj, na primer: 
“Dvojna merila, besede, dejanja ... to je smrt za mene.” 
 Želja po usklajenosti delovanja, na primer: “Ali pa to mi ni všeč, da si želijo 
imeti poštenega partnerja ali prijatelja, a sami niso.” 
 Izražanje ponosa, na primer: “In da bom takrat vedno ponosna nanjo.” 
 Nezmožnost odkritega pogovora v družinskih odnosih, na primer: “Včasih sem 
se zadrževala, sedaj se več ne.” 
 Zmožnost besednega izražanja, na primer: “Na čustveni ravni pa je pomembno, 
da te nekdo sliši, sploh zame, ker sem bolj ekstrovertna oseba in moram to ven 
dati.” 
 Posameznikovo izražanje ob bližnjih osebah, na primer: “Pogovor z mojimi 
bližnjimi.” 
 Zmožnost vrednotenja samega sebe in notranje moči, na primer: “Da pa to držiš 
v sebi, moraš biti zelo močan in zase lahko rečem, da sem in da to zmorem.” 
 Zmožnost izražanje ljubega in iskanje močnih področij, na primer: “... kjer se 
lahko realiziram in kjer lahko iščem svoja močna področja, da lahko izrazim 
tisto, kar mi je ljubo.” 
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 Poslušanje kot način izražanja, na primer: “Skušam na vse načine najprej 
poslušat.” 
 Zmožnost osebne  rasti ob bližnjih, na primer: “in rasti ob prijateljih.” 
 Vrednotenje samega sebe in zmožnost poguma, na primer: “Odkrila sem, koliko 
resnično znam biti močna v danem trenutku, se ne ukloniti za vsako stvar.” 
 
3.3.2 Vedenje  
 
Zavidanje ima kot že rečeno različne oblike, pa vendar ga spremljajo različna vedenja 
posameznika. Posameznik je skupek vedenja, izražanja in čustvovanja. Z analizo 
pridobljenih rezultatov smo posameznikovo vedenje razdelili v tri podkategorije: 
vedenje tistih, ki zavidajo, vedenje zavidanih ob zavidanem, posameznikovo vedenje v 
odnosu z drugimi.  
 
Vedenje tistih, ki zavidajo 
Vsak izmed nas se vede na določen način, kot zmore in zna v določenem trenutku. Pa 
vendar,so izjave intervjuvancev pokazale na določeno skupno vedenje zavistnih ljudi. 
Odgovori nam dajejo vpogled in možnost hitrega prepoznavanja in zaznavanja 
zavidanja. Načini vedenja, ki jih omenjajo, so naslednji:  
 Pretvarjanje kot način delovanja, na primer: “Kako lahko rečeš nekaj, kar sploh 
nisi.” 
 Primerjanje med sosedi, na primer: “Če na nek način je ideja ta, da če ima sosed 
boljši avto, ga moram imeti pa še jaz in bom vse naredil, da bom škodoval 
sosedu.” 
 Zmožnost imeti vse pod kontrolo, na primer: “Moraš imeti vse pod budnim 
očesom.“ 
 Spodrivanje drugega kot oblika zavidanja, na primer: ”Ko nekdo skuša drugega 
spodriniti za nekaj, za kar sploh nisi odgovoren.” 
 Bizarni načini spreminjanja situacij, na primer: “Če pa ne gre po njeno, poskuša 
to spremeniti na najbolj bizarne načine.” 
 Napadalno vedenje, na primer: “Ona je bila ves čas tako napadalna, ampak 
nikoli pa ne dovolj, da bi šla v norišnico.” 
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 Primerjanje z drugimi ljudmi, na primer: “Pogosto pogojena z nekimi strahovi, 
strahovi, da bi bil ti boljši od nekoga, da bi bil nekomu v napoto.” 
 Podaritev vsega premoženja, kot dejanje zavisti. “Vse je podarila in takorekoč 
čez noč ostala brez veliko premoženja in reči.” 
 
Vedenje zavidanih ob zavidanem 
Intervjuvani posamezniki so z nami delili tudi njihovo vedenje ob tem, ko jim drugi 
zavidajo. Njihove izjave so prikazane spodaj:  
 Zmožnost razčistiti situacijo in odnos, na primer: “Tako, da dajmo razčistiti, v 
čem je fora.” 
 Pozitiven odziv na negativne odzive, na primer: “Samo fajtaj se, briga te, kaj 
drugi rečejo.” 
 Zmožnost zaznavanja različnih energij, na primer: “Besede lahko kažejo eno 
plat, energija, ki je zraven pripeta, pa kaže pravo sliko. Na to bi morali biti vsi 
pozorni. Tam je resnica.” 
 Zavedanje o svojem vedenju, na primer: “In vem, zakaj to delam, ker želim biti 
človek na mestu.” 
 Zavedanje govoric okoli sebe, na primer: “Itak vem, kaj vse ona reče.” 
 Zavedanje lastnega statusa v družbi, na primer: “Imam nek status in imam nek 
status v družbi, za katerega sem seveda močno garala, da sem prišla do tega.” 
 Zavedanje lastne vrednosti ob zavidanju, na primer: “Znam ovrednotiti, se 
potrepljati po rami in vedeti, da sem unikatna in edinstvena. Samo jaz sem taka 
in nihče drug.” 
 Zavedanje drugačnega partnerskega življenja s poslovno uspešno osebo, na 
primer: " Ključna stvar je, da se moja punca zaveda, da z mano živeti je 
dinamičen proces, je pa res, da ubije to stereotip nekega klišejskega vsakdana.” 
 Zavedanje, da je s teboj vse v redu, na primer: “... da vidiš, da ni v globalu nekaj 
s tabo narobe, ampak je pač dejstvo,da te ljudje različno doživljajo.” 
 Zmožnost zaustavitve in čutenja izkušnje, na primer: “Predvsem pa, da se 
ustaviš in zmoreš čutiti, kaj ti je prinesla ta izkušnja in samo doživljanje zavisti.” 
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 Kreiranje lastnega vodstvenega položaja, na primer: “Ja, v bistvu sem jaz v neki 
fazi vedno iskal neke ali vodstvene položaje oziroma načeloma sem si jih kreiral 
sam.” 
 Zmožnost hoditi svojo pot v življenju, na primer: “Grem svojo pot naprej v 
življenju in mi nič ne manjka in z določenih prizem je to še boljše.“ 
 Zmožnost doprinosa svetu, v katerem živimo, na primer: “... in tako s svojim 
odnosom do sebe, do ljudi, do sveta in z delom, ki ga opravljam, skušam 
doprinesti k temu, da bi bil svet še lepši. “ 
 Zavedanje o ustvarjanju lastnega življenja, na primer: “Vsekakor sem odkril, da 
sem samo jaz kreator svojega življenja ter da je odvisno samo od mene, kako se 
bom v določenih situacijah odzval.” 
 Zmožnost dajati zavistne ljudi na distanco, na primer: “Predvsem jih dajem na 
distanco in stran od sebe.“ 
 Zmožnost iskanja svojega bistva in resnice, na primer: “... namreč raje nadaljuj 
v iskanju svojega bistva in svoje resnice ter iskrenosti do samega sebe.« 
 Zmožnost nenehnega izboljševanja, na primer: “Da se lahko nenehno izboljšuješ 
in iščeš možnosti.“ 
 Nedruženje z drugimi ljudmi, na primer: “Dejstvo je, da se jaz ne družim toliko.“ 
 Zmožnost izogiba zavidanju, na primer: “Pogosto se mi uspe temu prej v veliki 
meri izogniti in ne podati velike teže tem občutkom, mislim in osebam, ki želijo 
to projicirati vame.“ 
 Neiskanje stika z določenimi ljudmi, na primer: “Z določenimi ljudmi ne iščem 
več nikakršnega stika, saj se ob tem počutim praznega.“ 
 Sposobnost velikega vložka vase in delovanja, na primer: “In če pomisliš, koliko 
moraš verjeti vase in delovati in delovati in v resnici moraš toliko vložiti, da na 
koncu ne veš, ali je beseda zmagovalec res pravi izraz, ampak predvsem 
občutek, da si zmogel preseči vse to.” 
 Sposobnost izogniti se občutkom zavisti, na primer: “Pogosto se mi uspe temu 
prej v veliki meri izogniti.” 
 Navaditi se na občutke doživljanja s strani bližje osebe, na primer: “Samo sem se 
navadila.” 
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 Zavedanje, da lahko spremeniš samo svoj odziv, na primer: “Ljudi ne moreš 
spreminjati in da lahko spremeniš samo svoj odziv ter odnos do situacij, stvari in 
ljudi.” 
 Zmožnost deliti znanje naprej, na primer: “Se mi ne zdi slabo malo deliti 
znanje.” 
 Zmožnost postavljanja ljudi za enakovredne, na primer: “Ne dovolim hierarhije, 
krega.” 
 Zmožnost postavitve meje drugim ljudem, na primer: “Postavim tudi mejo, ko 
vidim, da je nekaj, kar ni v skladu z mojim življenjem, filozofijo, in znam reči 
ne.” 
 Zmožnost reagiranja ob doživljanju zavisti, na primer: “... in potem je odvisno 
od situacije, kako in na kakšen način je potrebno odreagirati.” 
 Zmožnost odločitve, na primer: “Ampak v življenju, ko se odločiš za neko pot in 
veš, da je prava, potem hodiš po njej.” 
 Vlaganje kot način delovanja izbrisa neke osebnostne oznake, na primer: 
“Ogromno sem vlagala v to, da bi izbrisala ta pečat.” 
 Zmožnost postavljanja mej v odnosu z drugimi, na primer: “Tako, da se tukaj 
malo učim postavljati neko distanco in mejo.” 
 Neizpostavljanje medijem, na primer: “Niti se jaz toliko ne spuščam v te stvari 
in se medijsko tako ne izpostavljam, da bi bila zanimiva.” 
 Zmožnost iti skozi pot doživljanja zavisti, na primer: “Preprosto je potrebno iti 
skozi to in se spustiti na to pot.” 
 Ustvarjanje renomeja kot način delovanja, na primer: “Če pa kogarkoli dobim 
na laži, potem pa ni pardona. In s tem sem si ustvarila tak renome, da lahko jaz 
delam.” 
 
Posameznikovo vedenje v odnosu z drugimi 
Z izkušnjo zavidanja so posamezniki spoznali veliko o sebi. V izjavah pripovedujejo o 
primerjanju, dajanju zgleda drugim, ustvarjanju različnih vtisov in delovanju v dobro ali 
slabo posameznika. V nadaljevanju navajamo izjave, v katerih so posamezniki govorili 
o svojem vedenju.  
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 Primerjanje na delovnem mestu, na primer: “V primerjavi s konkurenco moraš 
biti elastičen.” 
 Zavedanje drugih o njihovih lastnih napakah, na primer: “Se jih potem sami 
zavedajo in jih razčiščujejo.” 
 Delovanje v slabo posameznika, na primer: “Če bi se jaz tako obnašala kot se 
onadva, bi me sigurno »speglala«, onadva pa delata ravno kontra.” 
 Dajanje zgleda zaposlenim kot model pravilnega delovanja v podjetju, na 
primer: “Jaz jim z zgledom, ki jim ga dajem, da se pride in udeleži teh zadev ne 
glede na plačilo, uro in delovni čas, tako dela.” 
 Ustvarjanje različnih vtisov pri drugih ljudeh, na primer: “... in obstajajo ljudje, 
ki naredijo blazno dober vtis in potem s svojim delovanjem ta vtis pokvarijo in 
obstajajo/mo ljudje, ki ne naredimo tako dobrega prvega vtisa pri vseh, ampak s 




Vsak posameznik ima mišljenje o nekomu ali nečemu. Z analizo izjav, pridobljenih med 
intervjuji, smo mišljenje razdelili na dve podkategoriji: mišljenje o sebi in mišljenje o 
drugih ljudeh in stvareh. V nadaljevanju opisujemo posamezne kategorije.  
 
Mišljenje o sebi 
Med intervjuvanimi smo našli tudi takšne osebe, ki so dajale mišljenju o sebi velik 
pomen. Bile so mnenja, da je od mišljenja, ki ga imajo o sebi, odvisen tudi rezultat. Se 
pravi, v kolikor je pozitivno, bodo tudi rezultati pozitivni. Navajali so tudi primere 
mišljenja kot pogleda na različne situacije in osebe.  
 Zmožnost zagovarjanja mišljenja, na primer: “Če pa iščeš spet neke izgovore 
naprej, kaj se vse ne da, jaz močno zagovarjam, morda je to res malo ameriška 
filozofija, da se vse da.” 
 Mišljenje o starosti in odnosu, pogojenim s staranjem, na primer: “Da bo vedno 
boljše, ko sva že toliko stari.” 
 Verovanje v dobro, na primer: “In če delaš dobro in vrjamem v to, potem te 
nima kaj skrbeti.” 
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 Mišljenje o sebi, kot o moralni osebi, na primer: “Ker meni se zdi tak, kot da 
imam jaz to v sebi.” 
 Vpliv pozitivnega načina razmišljanja in s tem povezan rezultat, na primer: 
“Seveda ni vedno lahko, je pa s takim načinom razmišljanja rezultat zelo 
drugačen.” 
 Sklepanje na podlagi dejanj, na primer: “Po svojih dejanjih sklepaš, kdo si.” 
 Mišljenje o ustvarjanju dodatnih konfliktov, ki ne pripeljejo nikamor, na primer: 
“Zelo redko grem v konfrontacijo, zaradi tega ker se mi zdi da ustvarjanje 
dodatnih konfliktov ne rešuje situacij.” 
 Zmožnost ustvarjanja lastnega mišljenja, na primer: “Vedno sem si ustvaril 
svojo zgodbo.” 
 
Mišljenje o drugih ljudeh in stvareh 
Vsi si ustvarjamo svoje mišljenje na podlagi poznanega, videnega in slišanega. 
Intervjuvanci so razmišljali o življenju, o pogledu drugih ljudi, o primerjanju, o ljudeh 
na položajih. V nadaljevanju navajamo nekaj teh izjav o mišljenju.  
 Mišljenje o uspešnih ljudeh, na primer: “Ta logika, da se za dobrim konjem 
kadi, je bila pri nas vedno prisotna.” 
 Mišljenje in dojemanje drugih ljudi, na primer: “Vse ljudi skušam dojemati 
enako ter jih sprejemati takšne, kakršni so.” 
 Zmožnost razmišljanja o neki stvari, na primer: “Oni, če so zreli, bodo 
razmišljali o tem.” 
 Nezmožnost realnega pogleda na življenje in svet, na primer: “Samo ljudje ne 
znajo realno pogledat.” 
 Mišljenje o življenju, na primer: “Življenje je eno samo prilagajanje.“ 
 Mišljenje in zavedanje o življenju, na primer: “Da veš, da je nov dan in se stvari 
vedno uredijo, da je tako prav, ker življenje tako deluje!” 
 Mišljenje o sposobnih ljudeh in njihovem odhajanju, na primer: “Pri nas 
poskrbimo, da vsak, ki štrli iz povprečja, odide in to na dolgi rok uničuje našo 
družbo in potencial, ki smo ga imeli.” 
 Negativno mišljenje o sosedih, na primer: “In to je že en tak pokazatelj in imaš 
družine, kjer vrjamejo, da so vsi sosedje čudaki ...” 
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 Zmožnost in sposobnost razlikovanja med dobrim in slabim, na primer: “Dobro 
pa je, da ljudje razločijo med tem, kaj je dobro in kaj ne.” 
 Mišljenje o tem, kdo je boljši in kdo slabši, na primer: “Kdo je kaj več naredil, 
kdo je boljši in kdo slabši.“ 
 Mišljenje o primerjanju med seboj v politiki in gospodarstvu, na primer: “... da 
boš ti boljši od nekoga drugega.” 
 Mišljenje o ljudeh, glede na njihov položaj v družbi, na primer: “Snažilka je 
velikokrat več cenjena kot direktor.” 
 Primerjanje ljudi med seboj in medsebojno mišljenje, na primer: “Vedno je 
imela ona boljše ocene od mene.” 
 Mišljenje drugih ljudi o finančnem položaju šefa podjetja, na primer: “Zavistni 
pa so bili, ker je imel on kot šef več in to sem jim velikokrat razložil.” 
 Mišljenje, poniževanje in primerjanje z drugimi, na primer: “Noben ni tako 
butast kot ona (jaz), da ne bi zmogel narediti šole ...” 
 Mišljenje o tem, kaj si drugi mislijo o meni, na primer: “Spremenilo se je veliko, 
predvsem to, da mi danes ni več mar, kaj si drugi mislijo o meni, ter da sem 
resnično vesel za uspehe drugih ljudi.” 
 Mišljenje drugih ljudi o popolnem življenju, na primer: “Folk kar misli, da bodo 
imeli popoln lajf.” 
 Ustvarjanje mišljenja o drugemu, na primer: “... vem, da si ljudje na podlagi 
mojega delovanja, zapisov, videov ustvarijo neko mnenje o meni.” 
 Mnenje o tem, da se ne sme uživati na tuji nesreči, na primer: “Ne uživaj na tuji 
nesreči.” 
 Zmožnost podajanja konstruktivne kritike, na primer: “So me pa znali, ko sem 
šel jaz čez, v skrajnost, poklopit in reči lej, to pa ni pravi način in tukaj ne 
razmišljaš prav.” 
 Vrednotenje vseh ljudi v poslovnem svetu kot enakovredne, na primer: “Zame 
so vsi enakovredni kot ljudje, tudi učim se lahko od vseh.” 
 Mišljenje drugih ljudi o ljudeh na položajih, na primer: “Na vrhu hierarhije pa 
ni poštenja.” 
 Mišljenje o svoji in partnerjevi nepopolnosti, na primer: “Če imam partnerja, 
sva po mojem tim in ne rabiva biti popolna.” 
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 Mišljenje o zavistnem posamezniku, na primer: “Takšen človek je namreč v sebi 
prazen ter skozi zavist samo išče opravičila za svoja (ne)dejanja.” 
3.3.4 Vrednotenje s strani drugih 
 
Vrednotenje s strani drugih smo na podlagi pridobljenih odgovorov lahko razdelili na 
dve podkategoriji: pozitivno vrednotenje s strani drugih in negativno vrednotenje s 
strani drugih. V nadaljevanju so s primeri ponazorjene posamezne izjave, ki 
predstavljajo podkategorije.  
 
Pozitivno vrednotenje s strani drugih 
Intervjuvani so spregovorili o zmožnostih pozitivnega vrednotenja s strani bližnjih, 
nasprotnega spola in drugih. Ob temu so navedli tudi zmožnost sprejemanja 
vrednotenja. V nadaljevanju navajamo nekaj primerov izjav pozitivnega vrednotenja.  
 Pozitivno vrednotenje s strani drugih, na primer: “Saj ti si pametna, saj boš 
lahko sama, to je ponavad.” 
 Pozitivno vrednotenje s strani nasprotnega spola, na primer: “Ali pa moški npr. 
rečejo wauuu, ona pa je super in te začne sovražiti.” 
 Zmožnost pozitivnega vrednotenja, na primer: “... meni je pa tako všeč, da to pa 
to delaš in si taka in taka in ti to da neko potrditev in imaš občutek, da ljudje 
niso samo sami o sebi, ampak še znajo kaj drugega pohvaliti in videti še en drug 
vidik.” 
 Pozitivno vrednotenje s strani bližnjih, na primer: “... ki ti pokažejo, da je veliko 
več pozitivnih odmevov.” 
 Zmožnost sprejemanja s strani drugih oseb, na primer: “To so ljudje, ki te 
sprejemajo, ki lahko vzamejo nekaj za sebe, ki so lahko ljubosumni, kar pomeni, 
da ti še vedno privoščijo in za sebe nekaj ven potegnejo.” 
 Pomen priznanja s strani drugih oseb, na primer: “Pomeni mi priznanje za 
vztrajnost in pomoč drugim.” 
 Zmožnost ceniti lastnosti druge osebe, na primer: “Povedala sem, da cenim 




Negativno vrednotenje s strani drugih 
Vsi intervjuvani so spregovorili o negativnem vrednotenju, tako imenovanih negativnih 
kritikah s strani drugih:  
 Izguba vrednosti v tujih očeh, na primer: “In s tem je on izgubil vrednost v 
njenih očeh.” 
 Nezmožnost dati pohvalo, na primer: “Ne tisto, huda je, dosežki, ne vem nekaj, 
dajmo ljudem nek hud vtis o človeku. Dajmo najslabši vtis.” 
 Zavedanje negativnega vrednotenja s strani drugih, na primer: “Vedno se moraš 
zavedati, da si nekateri ljudje želijo verjeti v nekaj slabega in tisti bodo vedno 
verjeli v nekaj slabega pri tebi.” 
 Pogled sprejemljivosti za druge, na primer: “Sprejemljiv pa si takrat, da poznaš 
vodo, si dojemljiv, si vzgojen, da ne klobuješ, ne podtikaš stvari.” 
 Dajanje oznak s strani drugih oseb, na primer: “Ali pa ko sem se hotla zasekirat, 
da mi je nekdo rekel, lej, taka je.” 
 
3.3.5 Osebnostne lastnosti 
 
Osebnostne lastnosti smo na podlagi pridobljenih rezultatov lahko razdelili na dve 
podkategoriji: Osebnostne lastnosti zavistnih posameznikov, Osebnostne lastnosti 
zavidanih posameznikov. V nadaljevanju so s primeri ponazorjene posamezne izjave, ki 
predstavljajo podkategorije.  
 
Osebnostne lastnosti zavistnih posameznikov 
Pisali smo že, da so zavistnim posameznikom določene lastnosti skupne. Intervjuvani so 
skozi svoje izjave to potrdili v obliki naslednjih izjav:  
 Gospodovalnost v primeru zavidanja, na primer: “Bila je zelo komandantska in 
nad vsemi je želela imeti to kontrolo.” 
 Grabežljivost v primeru zavidanja, na primer:  “Če se bo šlo za položaj in se bo 
kdo počutil ogroženega, se bo hitro grebel za sebe.” 
 Primitivizem kot negativna lastnost ob zavidanju, na primer: “In ti primitivci so 
mi ves čas govorili fino, fino in veš, da nekaj ne štima in potem samo dobiš nož v 
hrbet in zaradi izkušenj že veš, da je boljše biti tiho in ne govorit o teh stvareh.” 
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 Nezmožnost vrednotenja s strani drugih, na primer: “Priznati pa tega niso 
hoteli, da ne bi izstopala iz povprečja.” 
 Potreba po ugajanju, na primer: “Mlajši kot si, bolj si želiš ugajati in bolj ti je 
pomembno, kaj si nekdo drug misli o tebi.” 
 Požrešnost kot človeška lastnost, na primer: “Ker smo vsi tako malo požrešni.” 
 
Osebnostne lastnosti zavidanih posameznikov 
Zavidani posamezniki so razvili določene lastnosti skozi svoje notranje procese ob 
zavidanju ali pa so imeli razvite lastnosti že od prej. Omenili so kar nekaj pozitivnih 
lastnosti, ki bi si jih želele imeti osebe, ki jim zavidajo. V nadaljevanju prikazujemo 
izjave zavidanih, poslovno uspešnih oseb o  njihovih lastnostih.  
 Ambicioznost kot posameznikova lastnost: “Vem, kaj hočem, sem ambiciozna, 
rada delam in sem v tisti fazi, ko mi gre vse navzgori.” 
 Perfekcionizem kot pozitivna lastnost, na primer: “Takrat sem imela velike 
dileme, ali bom zmogla, saj sem bila velik perfekcionist. Naučila sem se, da sem 
potrkala na vrata in vprašala.” 
 Prilagodljivost kot pozitivna lastnost, na primer: “Življenje je eno samo 
prilagajanje, moraš biti prilagodljiv.” 
 Sebičnost kot pozitivna lastnost, na primer: “Pa res ne želim izgubiti pristnega 
občutka, da imam rada ljudi, da sem paranoična, da sem nezaupljiva, 
zategnjena oseba, ki gleda samo na svojo rit.” 
 Učljivost kot pozitivna lastnost, na primer: “Rekel mi je, da sem učljiva.” 
 Skozi njihov način življenja sem pridobil vrednote, ki me spremljajo še danes: 
delavnost, poštenost, zvestoba, ljubezen ter skrb in sočutje za sočloveka. 
 Potreba po razumevanju, na primer:”Razumi me, da sem v krizi in da če mi ne 
boš pomagal, bom šla.” 
 Zmotljivost kot človeška lastnost, na primer: “Vsak je zmotljiv.” 
 Zmožnost analiziranja samega sebe, na primer: “Da si toliko močen, da to sam 
rešiš in se zanaliziraš.” 
 Vztrajnost kot pozitivna lastnost, na primer: “Jaz pa s tem nisem bila zadovoljna 
in sem vztrajala, da ne bom ostala pri tem.” 
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 Tekmovalnost kot človeška lastnost, na primer: “In si veliko bolj želiš, da je ne 
bi bilo, in si veliko bolj tekmovalen.” 
 Želja po biti človek na mestu, na primer: “In vem, zakaj to delam, ker želim biti 
človek na mestu.” 
 Notranja moč kot izjemna človeška lastnost, na primer: “Odkrila sem, koliko 
resnično znam biti močna v danem trenutku.” 
 Odgovornost kot del posameznika, na primer: “In to je tisto, kjer čutim neko 
odgovornost.” 
 Stati za tem, kar podajaš, na primer: “… vsako besedo napisal s sočutjem ter z 
globokim zavedanjem in za vsem tem nepreklicno stojim.” 
 Zmožnost razumevanja, cenjenja in spoštovanja, na primer: “Da na nek način 
cenimo, spoštujemo, hkrati pa tudi razumemo.” 
 Zagnanost in predanost na delovnem mestu, na primer: “Me velikokrat ljudje 
zaradi tega na polno izkoriščajo, ker sem zagnana in predana.” 
 
3.3.6 Posameznikove vrednote 
 
V naši raziskavi so sodelovale poslovno uspešne osebe, ki so si bile enotne o določenih 
vrednotah, ki naj bi jih imele privzgojene s strani družine. Navajali so naslednje 
primere:  
 Vrednote, privzgojene iz družine, pri poslovno uspešni osebi, na primer: “Skozi 
njihov način življenja sem pridobil vrednote, ki me spremljajo še danes: 
delavnost, poštenost, zvestoba, ljubezen ter skrb in sočutje za sočloveka.” 
 Zaupanje v bližnje osebe, na primer: “In mislim, da iščeš to v partnerju in mu 
lahko zaupaš najbolj pomembne zadeve.” 
 Zaupanje in verodostojnost drugih ljudi, na primer: “Takrat moraš imeti 




Z analizo pridobljenih odgovorov smo področje zaznavanja razdelili na dve 
podkategoriji:  
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fizično in nefizično zaznavanje zavisti. V nadaljevanju podrobneje predstavljamo 
posamezne podkategorije.  
 
Fizično zaznavanje zavisti  
Intervjuvani so spregovorili o fizičnem zaznavanju zavisti:  
 Zaznavanje in doživljanje podobnih situacij, na primer: “Naj si najdejo osebe, ki 
jih bodo podpirale na njihovi poti, in take, ki so že šli skozi podobne situacije.” 
 Zaznavanje in zavedanje konkurence okoli sebe, na primer: “Fajn je, da veš, kaj 
se dogaja okoli tebe, da se zavedaš ene take male konkurence.” 
 
Nefizično zaznavanje zavisti 
Zaznavanje različne oblike energij, sedmega čuta in tišine je samo nekaj odgovorov, ki 
so jih podali intervjuvanci o nefizičnem zaznavanju zavisti. Gre za procese in oblike, ki 
niso otipljivi in dokazljivi, vendar jih ljudje še kako zaznavamo. O tem pripovedujejo 
tudi naslednji odgovori: 
 Zaznavanje zavisti na ravni občutij, na primer: “Zdi se mi, da jo začutim že zelo 
hitro in tudi zaznam.” 
 Zaznavanje sedmega čuta, na primer: “Veš, jaz mislim, da tisti, ki imamo razvit, 
pa znanost ne želi še tako močno pritrditi, to je ta sedmi čut, kjer čutiš,da so ti 
ljudje naklonjeni ali ti probajo na nek način ali pa so ti zavistni.” 
 Zaznavanje energije, na primer: “Lahko pa rečem to, da včasih opazim energijo, 
ki je pripeta k besedam ali pogledom določenih ljudi.” 
 Zaznavanje nesprejetosti, na primer: ”In boli občutek, ko nisi zaželjen, sprejet.” 
 Zaznavanje neverbalnih znakov pri drugih ljudeh, na primer: “En kup 
neverbalnih znakov vidiš, ko so ljudje zavistni.” 
 Zaznavanje tišine, na primer: “Zanimala me je reakcija in je bila samo tišina...” 
 Zaznavanje situacije in zmožnosti uvida, na primer: “Lahko vidiš, da ne more 
biti tako slabo, če imaš to pa to.” 
 Zaznavanje sebe in svojega telesa, na primer: “... hkrati pa sem se skozi bolečino 
naučila koliko je resnično pomembno, da greš skozi proces in ves čas opazuješ 
sebe in si daješ tisto, kar v določenem trenutku potrebuješ.” 
 Zaznavanje negativnosti pri drugih ljudeh, na primer: “Ona pa je taka, da vidi 
najmanjšo napako. In v tistem delu je ona vidla milijon napak ...” 
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 Zaznavanje in dojemanje življenja, na primer: “Ni skozi idealno v življenju.” 
 Zaznavanje nečesa nenavadnega, neznanega, na primer: “Veš pa, da nekaj se.” 
 Zaznavanje in ujemanje zvoka in slike, na primer: “Zvok in slika, ki gresta 
skupaj.” 
 
3.3.8 Faze v življenju 
 
 Prenos odgovornosti drugim osebam zaradi faze v življenju, na primer: “Mi 
imamo dogovorjeno, da dokument, ki pride, vedno podpiše direktor in šef, sedaj 
pa ko sem jaz v pokoju, pa mora podpisati šef in referentka.” 
 Faza privajanja na delovnem mestu, na primer: “Čeprav sem še v fazi privajanja 
in učenja ...” 
 Faza šolanja, na primer: “In v drugi fazi šolanje.” 
 Faza doživljanja uspeha, na primer: “Vem, kaj hočem, sem ambiciozna, rada 
delam in sem v tisti fazi, ko mi gre vse navzgor.” 
 Faza poroke, na primer: “Nato pa sem se poročila.” 
 Faza nosečnosti, na primer: “Potem pa sem bila noseča ...” 




3.4 Delovno mesto 
 
Področje delovno mesto se je izkazalo za izjemno široko področje, ki zajema naslednje 
podkategorije: komponente delovnega mesta, finančno stanje, storitve na delovnem 
mestu, zaposlovanje na delovnem mestu, vrednote na delovnem mestu, opravljanje dela, 
zaposlovanje na delovnem mestu, načini delovanja zaposlenih na delovnem mestu in 
načini delovanja vodje.  
 
3.4.1 Komponente delovnega mesta 
 
Z analizon pridobljenih odgovorov smo področje komponente delovnega mesta razdelili 
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na dve podkategoriji: delovni čas in z njim povezano delo in čas, potreben za izkušnje in 
določene dogodke, spoznanja in ljudi. V nadaljevanju podrobneje predstavljamo 
posamezne podkategorije.  
 
Delovni čas in z njim povezano delo 
Intervjuvani so navajali primere podaljšanja delovnega časa zaradi obilice dela kot tudi 
pomanjkanje časa za opravljeno delo. Prikazani so naslednji primeri:  
 Časovni primankljaj za opravljeno delo, na primer: “... da se nimaš časa 
ukvarjati z drugimi stvarmi.” 
 Podaljšanje delovnega časa zaradi obilice dela, na primer: “Edino zdej 2 tedna 
nazaj, ko smo imeli ful ful gužvo, sem normalno pojačal tempo. Smo bli do šeste 
sedme okoli.” 
 Prekoračitev delovnega časa, na primer: “... ko sta bila dva, ki sta bila študenta, 
in sta delala 20 ur na dan.” 
 Neomejitev delovnega časa, na primer: “Delala sem sobote in nedelje in nisem 
imela delovnega urnika, da bi šla po službi domov.” 
 24-urno delovno mesto, na primer: “In to je edini oddelek, ki mora delati 
praktično 24 ur na dan, edini oddelek, ki dela vse vikende in praznike.” 
 
Čas, potreben za izkušnje in določene dogodke, spoznanja in ljudi  
Čas, vezan na delovno mesto, ni edini dejavnik delovnega mesta. K temu lahko 
prištevamo tudi čas v obliki življenjskih izkušenj in čas, ko se zgodijo točno določene 
reči. Navajamo naslednje primere:  
 Izkušnje in časovno obdobje delovanja na delovnem mestu, na primer: “Jaz ful 
dobro kot se spoznavam skozi zadnja leta dela, dobro funkcioniram v timu.” 
 Pravi čas, za prave reči in ljudi, na primer: “Ampak, lej ni bil pravi čas, šli smo 
druga pota.” 
 
3.4.2 Finančno stanje 
 
Da je finančno stanje eden izmed izjemno pomembnih dejavnikov v posameznikovem 
življenju, bomo spoznavali v naslednjih štirih podkategorijah: finančno stanje v 
zasebnem življenju, finančno stanje v podjetju, plačilo za opravljeno delo in starost.  
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Finančno stanje v zasebnem življenju 
Poslovno uspešnost posameznika zagotovo določa tudi dobro finančno stanje v 
zasebnem življenju. Skozi opravljene intervjuje so prevladovali odgovori, ki so navajali 
dobro finančno stanje, kljub temu pa smo imeli tudi en primer, ki je navajal 
pomanjkanje osebnih financ v določenem trenutku življenja. Gre za naslednje izjave:  
 Finančno stanje posameznika potrebno za življenje, na primer: “Tu se prične, 
toliko in toliko rabiš za nek hud lajf, kar je dodatno, je dodana vrednost 
življenju.” 
 Varčevanje za nakup stanovanja, na primer: “Nato pa sem vpisala namensko 
varčevanje za nakup garsonje.” 
 Pomanjkanje osebnih financ, na primer: “Ali pa takrat ko nimava denarja.” 
 Povprečne finance za preživetje, na primer: “Do ene točke lahko greš, potem pa 
prideš do ugotovitve lej, rabiš za jest, za oblečt, za dopust in za stvari, ki te 
veselijo in za hobije.” 
 Dedovanje v družinskem okolju, na primer: “... da on nosi očetov priimek in je 
prvi otrok in bo on vse dedoval.” 
 Dobro finančno stanje vodilnega, na primer: “Njemu so »metali« ves čas naprej, 
da si zida takšno hišo, kot si jo, da je sezidal hišo svojemu otroku.” 
 
Finančno stanje v podjetju 
Finančno stanje v podjetju zajema širok spekter financ. Tako od višine prihodkov in 
odhodkov, kot tudi plačevanje kreditov in plačila. Raziskava je pokazala, da gre za 
izjemno široko področje, ki je med seboj zelo povezano in hkrati tudi soodvisno od 
drugih področij. Intervjuvanci so navajali naslednje izjave:  
 Finančni pritoki in odtoki v podjetju, na primer: “Ti pa moraš imeti dotok in 
odtok, da imaš celoto.” 
 Nezmožnost varčevanja, na primer: “... in dejansko nismo nič prihranili.” 
 Zmanjšanje financ zaradi finančne krize, na primer: “Tako, fantje in moški, ki pa 
so prej ful delali in so stari okoli 30 in je od leta 2012 recesija in jim gre vse 
navzdol.” 
 Plačevanje kreditov vodilnih na položaju, na primer: “Tudi vsem je jasno, da 
morava mi2 sedaj plačevati kredite in ne moreva vleči milijone.” 
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 Plačilo glede na pogodbo in izobrazbo, na primer: “Vsak je plačan glede na to, 
kakšno ima pogodbo in izobrazbo, delamo pa vsi vse.” 
 
Plačilo za opravljeno delo 
O plačilu za opravljeno delo so intervjuvanci vedeli povedati, da naj bi bilo to 
premosorazmerno z opravljenim delom, kar kažejo naslednji primeri:  
 Visoka cenitev za opravljeno delo, na primer: “Kakšen skače, da smo predragi 
in takrat vse obrnem na hec, da on že zdavnaj pozabi, po kaj je prišel, in se vse 
dogovorimo.” 
 Primerjanje glede plačila med sodelavkami, na primer: “Da mi morajo izplačati 
3 bruto plače.” 
 Nepotrebovanost denarja za opravljeno delo, na primer: “Nikoli nisem delala za 
plačilo.” 
 Prevzemanje dela in plačila zaradi preživetja, na primer: “Jaz sem prevzemala 
vsa dežurstva, zato da sem preživela in zaslužila ...” 
 Povečanje plače glede na opravljeno delo in odgovornost, na primer: “Kar 
pomeni, da smo mu največkrat povečali plačo.” 
 
Starost 
 Starostna skupina konkurentov, na primer: “Tako, fantje in moški, ki pa so prej 
ful delali, in so stari okoli 30.” 
 Starost vodje kot najmlajšega zaposlenega, na primer: “V bistvu sem jaz 
najmlajši na firmi.” 
 
3.4.3 Storitve na delovnem mestu 
 
Med izjavami intervjuvancev smo našli različne izjave o storitvah, ki jih opravljajo in 
nudijo zaposleni na delovnem mestu. Predvsem smo se osredotočili na različne vidike, 
kot so kvaliteta produktov, inovativnost in količina opravljenega dela.  
 Kvaliteta produktov na delovnem mestu, na primer: ”Mi imamo srečo, da imamo 
to firmo, ki ima najkvalitetnejše materiale in tu imamo adut.” 
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 Prvi na tržišču s to storitvijo, na primer: “A bili smo prvi, ki smo določenega leta 
pričeli uvajati to storitev.” 
 Večja količina opravljenega dela poleti, na primer: “Res je, da se določene 
mesece poleti dela več, medtem ko se pozimi manj.” 
 Skrb za vedno nove ponudbe in stranke, na primer: “Moram konstantno gledati, 
da imam tudi nove stranke, nove ponudbe, da koordiniram in vse drugo.” 
 Poznavanje mej, koliko storitev lahko ponudiš in koliko ne, na primer: “Se pravi 
jaz lahko sprejmem toliko in toliko ljudi in bi čutila celo prevelik pritisk, če ne bi 
mnogo, ki jih k meni potrka na vrata, imela kam drugam za naslovit.” 
 
3.4.4 Zaposlovanje na delovnem mestu 
 
Vsi intervjuvanci so spregovorili o načinih in vrstah zaposlovanja ter izgubi zaposlitve:  
 Vrsta zaposlitve kot zaposlitev za nedoločeni čas, na primer: “Biti nekje za 
nedoločen čas.” 
 Izguba službe zaradi nesprejetja, na primer: “Ker tega nisem sprejela, sem 
ostala brez službe.” 
 Pridobitev dobrega delovnega mesta, na primer: “Vsi so se spraševali, kako sem 
jaz dobila dobro službo.” 
 Iskanje razlogov za odhod z delovnega mesta v pokoj, na primer: “In skupaj sta 
pogledala, da imam jaz vse pogoje.” 
 Zmožnost prevzemanja vodilnega mesta, na primer: “Nihče ni hotel prevzet, 
tako da sem prišel jaz in sem to sprejel.” 
 Zaposlovanje družinskih članov in bližnjih, na primer: “Ko so vsi nečaki hodili v 
mojo firmo služit ...” 
 
3.4.5 Vrednote na delovnem mestu 
 
Poslovno uspešni posamezniki so spregovorili o vrednotah na delovnem mestu. 
Vrednote smo razdelili na dve podkategoriji: vrednote zaposlenih in delovnega mesta in 
vrednote vodje. V nadaljevanju s primeri podrobneje ponazarjamo posamezni 
podkategoriji.  
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Vrednote zaposlenih in delovnega mesta 
Intervjuvani so si bili enotni glede vrednot, ki naj bi odražale kvaliteto delovnega mesta, 
s tem pa posledično tudi večje možnosti za doseganje poslovnega uspeha. Iz 
pridobljenih odgovorov smo ugotovili, da se poslovno uspešne osebe še vedno v osnovi 
vračajo k bistvu poslovne poti. Od človeka k človeku. Od vrednot k vrednotam. 
Navajamo nekaj izjav, ki kažejo prav to:  
 Informiranost zaposlenih, na primer: ”Že toliko let sem jim nazaj govoril ...” 
 Skrb za kvaliteto produktov, na primer: “Tudi, če gre preko javnega razpisa, 
smo izbrani mi ne glede na ceno, saj veljamo za kvalitetne izvajalce.“ 
 Zmožnost komuniciranja in sposobnost pogovora, na primer: “Predvsem se mi 
zdi, kar se tiče komunikacije, sem veliko naredil.” 
 Korektno opravljeno delo, na primer: “Ker je bilo delo vedno korektno 
narejeno.” 
 Poznavanje področja, na katerem deluješ, na primer: “On veliko ve s tehničnega 
področja, jaz s komercialnega.” 
 Avtoriteta in spoštovanje, na primer: “Kot da imajo vodeči neko avtoriteto in 
spoštovanje.” 
 Zmožnost ceniti nekoga ali ceniti, kar nekdo naredi na delovnem mestu, na 
primer: “Če bi ljudje to cenili.” 
 Doprinos k podjetju kot vrednota, na primer: “On bo prinašalec posla in jim ni 
bilo jasno zakaj.“ 




Ne glede na vrednote zaposlenih in podjetja pa so ključnega pomena vrednote vodje. 
Kajti vrednote vodje morajo biti usklajene z vrednotami podjetja. Če umanjka prvi ali 
drugi del, ne moremo govoriti o poslovno uspešnem posamezniku. V naslednjih vrsticah 
navajamo nekaj takšni primerov.  
 Odgovornost na delovnem mestu, na primer: “Če pa želiš malo več od tega, kar 
se velikokrat zgodi, da si potem z glavo pri stvari.” 
 Odgovornost koordiniranja na delovnem mestu, na primer: “... in sem 
koordiniral 90 % stvari.” 
123 
 Garanje kot vrednota na delovnem mestu, na primer: “Ker vem, da je to vse 
garanje.” 
 Čas in trud, kot vrednota vodje, na primer: “Vsak, ki ima dober namen, vreden 
mojega časa in truda.“ 
 Spoštovanje konkurence, na primer: “In ne razlagam mnenja o drugih 
konkurentih.” 
 Spoštovanje svojega lastnega teritorija, na primer: “Tako, da je tudi naša 
filozofija, da ne hodimo v zelje drugim.“ 
 Tveganje kot vrednota na delovnem mestu, na primer: “Če sem pol lastnik, 
pomeni, da sem nekaj tvegal, da sem šel v neko varianto.“ 
 
3.4.6 Opravljanje dela 
 
 Celodnevno opravljanje dela, na primer: “Saj je delal cele dneve ...” 
 Vsi opravljajo vse delo, na primer: “Vsak je plačan glede na to, kakšno ima 
pogodbo in izobrazbo, delamo pa vsi vse.” 
 Opravljanje dodatnega dela, na primer: “… saj sem prej delala v šoli in 
popoldan še na srednji šoli.” 
 Porazdelitev dela v podjetju, na primer: “Kar je prej delal en človek, sedaj 
delava dva, kar sva zagotovo v prednosti.” 
 Opravljanje dela v dveh izmenah, na primer: “... edini oddelek, ki dela vse 
vikende in praznike in dela tudi v dveh izmenah, pa kljub temu so najbolj 
zadovoljni.” 
 Uspešnost prodaje glede na sposobnost govorništva, na primer: “En, ki je 
govorec in zna prodat, bo veliko bolj uspešen kot nekdo, ki lahko zna veliko 
stvari.” 
 Želja po širitvi dela v tujino, na primer: “Kar je zunanjih konkurentov pa je tako, 
da bi delali po celem svetu, če bi se dalo.” 
 Opravljanje dela zaposlenih kot vodja, na primer: “Vi morate vsi dvigati telefone 
in stranke postreči tako, kot da ste direktor.” 
 Zmožnost koordiniranja zaposlenih in dela, na primer: “... da koordiniram in vse 
drugo.” 
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 Priložnost izboljšave in spremembe s strani zaposlenih, na primer: “Če jo je 
dobil on, pomeni, da moram nekaj spremeniti še pri sebi, izboljšat.” 
 Dolgoletno opravljanje dela v podjetju, na primer: “Ena dela v računovodstvu in 
dela že 23 let.” 
 Pridobivanje znanja, glede na položaj, na primer: “Nimajo pa tega znanja, kot 
ga imajo tisti, ki so prišli od najnižjega položaja.” 
 Opravljanje dela v vseh oddelkih, na primer: “Zato so mene dali v vse oddelke, 
ko sem prišla v službo.” 
 
3.4.7 Načini delovanja zaposlenih na delovnem mestu  
 
Načine delovanja zaposlenih na delovnem mestu smo na podlagi pridobljenih 
odgovorov lahko razdelili na dve podkategoriji: funkcionalni načini delovanja in 
nefunkcionalni načini delovanja. V nadaljevanju so s primeri ponazorjene posamezne 
izjave, ki predstavljajo podkategorije.  
 
Funkcionalni načini delovanja 
Od načina delovanja na delovnem mestu je odvisno, ali bo podjetje, in z njim vodja, 
dosegalo določene rezultate in kreiralo poslovno uspešno pot ali ne. Obstajajo načini 
delovanja, ki se dokazano potrjujejo kot ustrezna izbira na poti k uspehu. Na to kažejo 
naslednji primeri:  
 Dobro funkcioniranje v timu, na primer: “Dobro funkcioniram v timu ...” 
 Zmožnost pristopa, na primer: “Moraš imeti pristop in marsikdaj moraš kaj 
požreti.” 
 Informiranost in poznavanje dela, na primer: “Če dam nalogo, morajo vedeti.” 
 Možnost izpopolnjevanja na delovnem mestu, na primer: “Nato pa sem prišla v 
drug oddelek, kjer sem se lahko veliko izpolnjevala.” 
 Zmožnost neposredne komunikacije med sodelavci, na primer: “Pojdi k njemu in 
mu reci.” 
 Zavedanje, da je dober delavec tisti, ki ne kima vedno, na primer: “Če bi imel 
same ljudi, ki kimajo, kako pa naj človek napreduje?” 
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 Poslušanje in upoštevanje službenih navodil, na primer: “Seveda, če imaš 
službo, boš dobil navodila, jih boš sprejel in naredil po njih in te potem nič več 
ne briga.” 
 Vedno dati prav kupcu, na primer: “Vedno mu moraš dati prav.” 
 Delovanje v odnosih na delovnem mestu, na primer: “Vedno je prejemanje in 
dajanje.” 
 Jasno postavljena pričakovanja in meje na delovnem mestu, na primer: “Tudi 
vsem je jasno, da ...” 
 
Nefunkcionalni načini delovanja  
Skozi intervjuje smo izvedeli tudi o nefunkcionalnih načinih, ki zavirajo celotni 
kreativni proces in hkrati tudi zaviranja in onemogočanje pritoka denarja. Intervjuvanci 
so podajali naslednje izjave:  
 Grabežljivost na delovnem mestu, na primer: “Vse pobira zase ...” 
 Zanimanje za predlagane spremembe v podjetju, na primer: “Mene je zanimalo, 
kaj se dogaja in zato sem vključil v to, kaj jim je okej, kaj jim ni, kaj bi 
spremenili in tako naprej.” 
 Nerealna pričakovanja na delovnem mestu, na primer: “Da bom vedno in ves 
čas tip top.” 
 Oklepanje svojega položaja, na primer: “Ja, tam se ljudje oklepajo svojih 
položajev, hkrati pa se zavedajo, da niso najbolj sposobni in nastavljeni za 
mesta, na katera so dodeljena.” 
 
3.4.8 Načini delovanja vodje 
 
Vodja se zaveda, da bo njegov način delovanja potisnil zaposlene na tisto raven, za 
katero je sam dovolj zrel in odrasel, prav tako pa tudi zaposleni. Intervjuvani so navajali 
načine delovanja vodje kot bazo in temeljno podlago za utiranje priložnosti k 
poslovnemu uspehu. Prikazane so nekatere njihove izjave.  
 Sposobnost nevpletanja v odnose zaposlenih, na primer: “Da, načeloma se ne 
vpletam ...” 
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 Neuspeh kot posledica delovanja vodje, na primer: “Ampak tudi to, da je kdo 
drug neuspel, je spet problem vodje, ker očitno ni znal pripraviti človeka, ga 
zmotivirati.” 
 Možnost prevzema delovnega mesta: “Lastnik je dal vsem možnosti, da 
prevzamejo.” 
 Vodja kot vzor delavcem, na primer: “Delavec te nikoli ne sme najti na šibki 
točki.” 
 Prikrivanje poslovnih informacij iz pozitivnih razlogov, na primer: “In sva 
delala plane za njihovim hrbtom, čeprav nimajo nič pri tem.” 
 Nezmožnost neposredne komunikacije med vodjama, na primer: “Ampak nikoli 
ni meni rekel, vedno drugim.” 
 Podajanje točnejših navodil, na primer: “Jaz jim lahko dam bolj točna 
navodila.” 
 Priprava sestankov kot idejni vodja podjetja, na primer: “Ko je bil še lastnik, 
sem jaz pripravljal sestanke.” 
 Obdarovanje v znak zahvale, na primer: “Sem vsem pripravila darilca ob 
kosilu.” 
 Konstantni pregled nad delom in ponudbami, na primer: “Moram konstantno 
gledati, da imamo tudi nove stranke, nove ponudbe.” 
 Zavedanje o vodenju zaposlenih in znanju, na primer: “Da lahko nekoga vodiš, 
če stvar obvladaš, da ga v vsakem momentu vprašaš in mi znaš razložiti.” 
 Odzivnost vodje, na primer: “In takšnim ponudbam sem se z veseljem odzvala 
vedno.” 
 Možnost profesionalnega razvoja, na primer: “In potem sem lahko se razvijala 
naprej, ker sem vedela vse, kar se dogaja.” 
 
 
3.5 Medsebojni odnosi 
 
Medsebojni odnosi so področje, kamor so vključeni: odnos s samim seboj, odnosi z 
drugimi, , partnerski odnos, odnosi z bližnjimi, pozitivni odnosi z bližnjimi, odnosi z 
drugimi na delovnem mestu in odnos med zaposlenimi in vodjo. V nadaljevanju 
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prikazujemo dobljene kategorije.  
 
3.5.1 Odnos s samim seboj 
 
Odnos s samim seboj smo na podlagi pridobljenih odgovorov lahko razdelili na dve 
podkategoriji: negativni odnos do sebe in pozitivni odnos do sebe. V nadaljevanju so s 
primeri ponazorjene posamezne izjave, ki predstavljajo podkategorije.  
 
Negativni odnos do sebe 
Odgovori intervjuvancev kažejo, v kolikšni meri je prisoten negativni odnos do sebe v 
situacijah zavidanja. Od občutij ne biti dovolj dober, do nezmožnosti zadovoljevati 
svoje potrebe, kaznovanja in nepriznavanja situacij. Iz navedenega lahko vidimo, 
kakšnen odnos do sebe se razkrije ob zavidanju poslovno uspešnih posameznikov. Kar 
nekaj izmed njih je poročalo o precej negativnem odzivu in posledično tudi odnosu do 
samega sebe. Navajamo naslednje primere:  
 Biti suženj svojih potreb, na primer: ”Da sem suženj nekih svojih potreb ...” 
 Biti ujet v situaciji, na primer: ”Si ti ukleščen v to in sam sebi ustvarjaš kalup.” 
 Dojemanje sebe kot egoistična oseba, na primer:  “... da sem paranoična, da sem 
nezaupljiva, zategnjena oseba, ki gleda samo na svojo rit.” 
 Dojemanje sebe, kot ne dovolj dobrega, na primer: “In je bil tako, jaz nisem v 
redu.” 
 Kaznovanje samega sebe, na primer: “In ko je on zafrknil in se je začel 
kaznovati.” 
 Nezmožnost soočanja s težavami, na primer: “Zdi se mi, da je on bežal iz 
situacij, kjer se ni počutil fajn ali ko jih ni znal rešiti.” 
 Nezmožnost priznanja situacije samemu sebi, na primer: “In če ljudje ne 
priznajo sebi ali kakorkoli.” 
 Nepriznavanje svoje lepote, na primer: “... ko te vidi 200 neznanih ljudi, za 
svojega partnerja in zase pa ne rabiš biti najlepša.” 
 Lastno neuresničenje in s tem povezane frustracije, na primer: “... ki kaže le 
frustracijo njegovega lastnega neuresničenja ter njegovo slabo samopodobo.” 
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 Škodovati sebi s tem, ko zavidaš drugim, na primer: “... boš videl, kako močno si 
večino časa s tem škodoval predvsem sebi, ko si se v tem izgubljal.’’ 
 Umik vase ob doživljanju zavisti, na primer: “Kadarkoli je bilo kaj, sem se 
umaknila,” 
 Nezmožnost spanja in uvid v zgaranost, na primer: “Nisem več mogla spati in 
vidla sem, da je začelo vplivati name in ko sem videla, da se bom samo 
zgarala.” 
 Samozadostnost, kot nezmožnost vzpostavljanja odnosa, na primer: “... ker 
lahko vse sama naredim, lahko grem v hribe sama, trenirat grem lahko sama, 
vse lahko naredim sama.” 
 
Pozitivni odnos do sebe 
Analiza izjav je pokazala, da so poslovno uspešne osebe uspele ohraniti ali pa so 
oblikovale zelo pozitiven odnos do sebe. Izkazalo se je, da je bilo doživljanje zavisti 
priložnost za rast posameznika in odlična priložnost za razvijanje veščin in izražanje 
svojih potreb. Kot bistveni korak so intervjuvanci navajali pozitivno vrednotenje 
samega sebe in zmožnost samorefleksije. Tukaj je prikaz izjav, ki kažejo pozitiven 
odnos do sebe.  
 Delo na sebi in priložnost za rast, na primer: “Osebno sem veliko delala na 
svojem osebnem razvoju in jemljem situacije kot lekcijo, skozi katero se bom 
nekaj naučila, zrastla.” 
 Pozitivno vrednotenje samega sebe, na primer: “da si ti kot oseba čisto ok in si 
na mestu.” 
 Zmožnost biti sam in slišati svojo resnico, na primer: “Kadar grem globoko 
vase, sem raje sam in se skušam povezati s svojjim višjim Jazom, ki pozna 
resnico.” 
 Zavedanje o delu na sebi, na primer: “Res pa je, da je potrebno kar nekaj dela 
na sebi.” 
 Iskanje svojega bistva in iskrenosti do samega sebe, na primer: “Nadaljuj v 
iskanju svojega bistva in svoje resnice ter iskrenosti do samega sebe.” 
 Smatranje sebe kot enakovrednega drugim zaposlenim, na primer: “Saj sebe ne 
smatram za vodjo.” 
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 Biti zadovoljen sam s sabo, na primer: ”Sem zadovoljen sam s sabo in rad delam 
to, kar delam.” 
 Imeti potrpljenje sam s seboj, na primer: “imam sicer ogromno potrpljenja.” 
 Dati si dovoljenje, šolati se za tisto, kar si želiš, na primer: “In jaz sem šla v 
stenodaktilografsko šolo.” 
 Zmožnost kritičnega pogleda vase, na primer: “Takrat ko tudi znaš kritično 
pogledati v sebe.” 
 Ponos ob lastnem uspehu, na primer: “Kar sem uspel postaviti, tega, kar rad 
delam in pišem, in tega, kar sem naredil iz sebe.” 
 Zmožnost potopitve vase in notranjega vpogleda, na primer: “Se potopim vase 
ter se vprašam, kaj je tisto v meni, da potrebuje mojo pozornost.” 
 Zmožnost distance in postavitve mej, na primer: “Zato sem se tudi jaz malo bolj 
od nje distancirala.” 
 Dopuščanje možnosti o delanju napak, na primer: “Veš ne vem, lahko imam tudi 
jaz kaj narobe.” 
 Zmožnost najti si svoje veselje, na primer: “Ker si vedno najdem svoje veselje in 
moje stvari, ki jih počnem.” 
 Zmožnost ohraniti sebe pri tem, na primer: “Veš, kaj mi je kul, ker ne zgubljam 
sebe pri tem.” 
 Odločitev o neprilagajanju, na primer: “sedaj k sem v fazi, da si ustvarjam 
kariero, da se ne bom več na nobenega ozirala in se prilagajala.” 
 Zavedanje o nenehnem izobraževanju, na primer: “Da se lahko nenehno 
izboljšuješ in iščeš možnosti.” 
 Zavedanje osebne vrednosti ob zavidanju, na primer: “Ne sme vzeti moje osebne 
vrednosti, ki je neprecenljiva!” 
 Zmožnost pozitivnega pogleda na življenje, na primer: “Se vedno pohecam, da 
svoja roza očala premalokrat odložim.” 
 Zavedanje svojega znanja, na primer: “Ampak jaz to v sebi nosim in kadar je to 
potrebno, uporabim.” 
 Priti v stik s čustvi, na primer: “Priti v stik z določenimi čutenji in se srečati s 
samim seboj.” 
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 Imeti jasen pogled in cilje, na primer: “Vem, kaj hočem, sem ambiciozna, rada 
delam.” 
 Zmožnost razščiščevanja prejšnjih odnosov, na primer: “Ko se spuščaš v 
naslednjo zvezo, si najprej razčisti stvari, preden greš.” 
 Zmožnost razviti sočutje in ljubezen, na primer: “Saj sem se skozi to imel 
priložnost še bolj izgraditi ter v sebi razviti še več sočutja, miline ter ljubezni.” 
 Zmožnost samorefleksije, na primer: “Jaz grem vedno ob njih, mi ponuja 
prostor za analizo, samorefleksijo, za to, da se vprašam, ali sem pa vseeno jaz 
kaj naredil narobe.” 
 Zmožnost slediti samemu sebi, na primer: “Kajti ko resnično slediš sebi v vsej 
svoji polnosti, takrat nimaš časa se ukvarjati z drugimi ljudmi.” 
 Zavedanje svoje notranje moči, na primer: “V resnici pa si še kako močan in v 
takšnih trenutkih spoznaš svojo moč.” 
 Zavedanje, kaj je tisto, kar te osrečuje v življenju, na primer: “In lažje je, če veš, 
kaj te osrečuje v življenju.” 
 Zmožnost vere vase, na primer: “Tukaj ti dajo zelo veliko moč, da verjameš 
vase, da greš po tej poti.” 
 Zmožnost razjasniti si zadeve, na primer: “Ful imam drugače razčiščene 
stvari.” 
 Zmožnot biti dojemljiv in vzgojen, na primer: “Sprejemljiv pa si takrat, da 
poznaš vodo, si dojemljiv, si vzgojen, da ne klobuješ, ne podtikaš stvari.” 
 Zavedanje unikatnosti in moč vrednotenja, na primer: “Znam ovrednotiti, se 
potrepljati po rami in vedeti, da sem unikatna in edinstvena.” 
 Zavedanje o zmotljivosti, na primer: “Vendar se vsakemu zgodi napaka.” 
 Zavedanje, da je vsak izmed nas pomemben, na primer: “... se pa čimvečkrat 
skušam zavedati, da nihče ni bolj ali manj pomemben od mene ter da je vsak na 
tem svetu z nekim namenom.” 






3.5.2 Odnosi z drugimi 
 
Področje odnosi z drugimi smo na podlagi pridobljenih odgovorov lahko razdelili na 
dve podkategoriji: načini izražanja in delovanja v negativnih odnosih z drugimi in 
načini vzpostavljanja pozitivnih odnosov z drugimi. V nadaljevanju so s primeri 
ponazorjene posamezne izjave, ki predstavljajo podkategorije.  
 
Načini izražanja in delovanja v negativnih odnosih z drugimi 
Odnosi z drugimi so izjemno kompleksna zadeva, a hkrati lahko govorimo o negativnih 
aspektih, ko smo v odnosu z drugimi. Intervjuvani so omenjali naslednje načine 
izražanja:  
 Biti strog do drugega, na primer: “Za določene, s katerimi nismo vzpostavili 
odnosa, sem bila do njih zelo stroga.” 
 Nezmožnost biti prijazen z drugimi ljudmi, na primer: “Joj, ne vem, če se mi da 
biti prijazna s tabo.” 
 Nezmožnost dajanja in sprejemanja, na primer: “Ko sem bila jaz toliko let nazaj, 
nisem mogla odigrat takšne vloge drugim, kot jo nenazadnje danes enormno 
drugim.” 
 Negativno mnenje o nasprotnem spolu, na primer: “Kako boš svoje otroke učil, 
kakšni partnerji naj bodo in očetje, če ti nisi.” 
 Primerjanje prijateljev in označevanje za nedovolj dobre, na primer: “Moji 
kolegi so bedni, njegovi kolegi so kul.” 
 Biti drugim terapevt, na primer: ”Ko sem jaz terapevt za druge.” 
 Iti na živce drugim ljudem, na primer: “Oh, jaz grem ogromno ljudem na živce 
...” 
 Nezmožnost sprejemanja pomoči, na primer: “Malo tudi ona ne bi moje pomoči 
sprejela.” 
 Postavljati se nad ljudi, na primer: “Smo radi nad ljudmi ...” 





Načini vzpostavljanja pozitivnih odnosov z drugimi 
Ob pogovorih s poslovno uspešnimi osebami smo spoznali, da proces zavidanja prinese 
neskončno veliko možnosti za vzpostavljanje prijetnih in sočutnih odnosov. Medtem ko 
so intervjuvanci navajali delati v dobro drugih ljudi, spoštovanje, zmožnost odpuščanja, 
razumevanje in povezovanje, ni šlo niti brez hvaležnosti v odnosu do drugih. 
Intervjuvanci so izpostavili naslednje za njih pomembne načine.  
 Spoštovanje do druge osebe, na primer: “Fajn pa je, da če ti že nekdo pove to, 
da ti to pove nekdo, ki ga spoštuješ.” 
 Držati besedo v odnosu z drugimi ljudmi, na primer: “Ampak za sebe pač vem, 
ko sem tak človek, da držim besedo.” 
 Delati v dobro drugih, na primer: “Vedno imam v mislih, samo da ne bom 
drugega prizadela, ampak mu kvečjemu pomagala.” 
 Hvaležnost v odnosu do drugih, na primer: “Hvaležna sem za vse mentorje in 
osebe, ki so mi pomagale, da sem na tej poti.” 
 Zmožnost odpuščanja vsakemu, na primer: “In znam odpuščat vsakemu.” 
 Ne pričakovati popolnosti od drugih, na primer: “In prej ko boš od drugih nehal 
pričakovati, da bodo popolni, prej boš tudi ti srečen.” 
 Zmožnost ne obsojati drugih ljudi, na primer: “Preusmerim svoje misli v to, da 
takih ljudi ne obsojam, ampak pustim, da pač so in gredo svojo pot.” 
 Zmožnost ne delanja razlik, na primer: “Nikoli nisem in ne delam razlik.” 
 Medsebojno razumevanje in povezovanje, na primer: “Da smo sedaj kot družina, 
ki se med sabo dobro razumemo.” 
 Menjanje ljudi, kot nekaj pozitivnega, na primer: “Gotovo pa menjaš ljudi.” 
 Možnost vedno se obrniti na nekoga, na primer: “Na koga se obrniti in najbolj 
mi je pomagal pogovor, njihovo razumevanje in nežnost.” 
 Srečevanje zanimivih ljudi in kultur, na primer: “Ter se srečevati z zanimivimi 
ljudmi in kulturami.” 
 Poglobljeno spoznavanje ob kriznih trenutkih z drugimi, na primer: “Takrat bi 
se morala najbolj spoznat.” 
 Učenje od drugih ljudi, na primer: “Vsak človek me veliko nauči.” 
 Zmožnost slišanosti in vrednotenja, na primer: “Predvsem, da so slišani in da 
jim nekdo na drugi strani pove, da z njimi ni nič narobe in je vse ok.” 
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 Zmožnost ponuditi pomoč, na primer: “Ji bom kdaj pomagala, če bo kaj 
potrebovala.” 
 Zmožnost verjeti v drugo osebo, na primer: “Ker sem verjela vate in v to ...” 
 
3.5.3 Partnerski odnos 
 
Področje partnerskega odnosa smo na podlagi pridobljenih odgovorov lahko razdelili na 
dve podkategoriji: vzpostavljanje kvalitetnega partnerskega odnosa in konflikti in 
težave v patnerskem odnosu. V nadaljevanju so s primeri ponazorjene posamezne 
izjave, ki predstavljajo podkategorije. 
 
Vzpostavljanje kvalitetnega partnerskega odnosa  
Intervjuvani posamezniki so spregovorili o pomembnosti partnerstva, ki vpliva na 
uspešnost v poslovnem svetu. V nadaljevanju so prikazane izjave, ki ponazarjajo 
bistvene lastnosti kvalitetnega partnerskega odnosa.  
 Zavedanje živeti drugačen partnerski odnos, na primer: “Ključna stvar je, da se 
moja punca zaveda, da z mano živeti je dinamičen proces.” 
 Opravljanje gospodinjskih del s strani fanta, na primer: “  Še on je likal.” 
 Zagovarjanje ekskluzivnosti v odnosu, na primer: “Tudi pravim vsakemu fantu, 
ki ga spoznam, da ne rabi meni trositi ne vem kaj in me prepričevat, da tudi če si 
v zvezi, te nihče drug ne privlači.” 
 
Konflikti in težave v partnerskem odnosu 
Žal so vprašani navajali tudi konflikte in težave v partnerskih odnosih, ki so jih 
doživljali. Večina teh navedb se je nanašala na partnerstva, ki so se posledično končala, 
saj so posameznike ovirale na njihovi življenjski poti, posledično pa tudi pri poslovnem 
uspehu. Spodaj so navedene izjave nekaterih intervjuvancev.  
 Nepoznavanje zvestega partnerskega odnosa, na primer: “Ne poznam enega 
zvestega para.” 
 Predlog o odprti zvezi in mnenje, da večina moških vara, na primer: “Jaz sem z 
vsemi fanti tak. Tudi vsakemu predlagam odprto zvezo, zato ker ne vem, ful 
preveč tipov poznam, ki varajo vsepovprek.” 
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 Konflikt in razočaranje v partnerskem odnosu, na primer: “Itak sva se skregala 
in par stvari me je razočaral pa to ...” 
 Občutek izdaje v partnerskem odnosu, na primer: “Prav rekla sem mu, da si me 
ti s tem na začetku nategnil s tem.” 
 Nezmožnost reševanja problema v partnerskem odnosu, na primer: “In potem, 
ko sva pogruntala, da je on še večji problem od mene, da on tudi ne more rešiti 
problema z danes na jutri.” 
 Zmožnost zdržati s čutenji in komentarji, na primer: “In tako, kot si na začetku 
meni obljubil, da boš kul, da bi vse naredil zame in da se boš trudil, reci samo ja 
in se za tistih 10 komentarjev zadrži.” 
 Doživljanje utišanosti in neslišanosti v partnerskem odnosu, na primer: “Da mi 
boš rešil dva dni stresa in žalosti, nenazadnje tudi stresa, rešil zvezo, če ne boš 
takrat, ko te jaz vprašam, ko me imaš še kaj rad, zabil.” 
 Nezmožnost sodelovanja v partnerskem odnosu, na primer: “Ko sem prišla 
domov, sem povedala možu in mi je rekel, jaz hišo imam, ti pa če jo želiš imeti, 
jo naredi ... ni želel sodelovati.” 
 
3.5.4 Odnosi z bližnjimi 
 
Da so odnosi z bližnjimi najpomembnejši, bomo spoznavali v naslednjih treh 
podkategorijah: prisotnost zavisti v odnosu z bližnjimi, nefunkcionalen odnos z bližnjimi 
in funkcionalen odnos z bližnjimi.  
 
Prisotnost zavisti v odnosu z bližnjimi 
Podkategorija prisotnost zavisti z bližnjimi predstavlja vse oblike zavidanja v odnosu z 
bližnjimi osebami, od razočaranja do prekinitve stika kot posledici zavidanja. Navajamo 
nekaj primerov.  
 Škodljivi odnosi z bližnjimi, na primer: “Verjetno na začetku razočaranje, saj 
težko sprejmeš, da ti nekdo skuša škodovati – sploh bližnji.” 
 Nataknjenost v sestrskem odnosu, na primer: “Jaz vem, da je to čisto sestrsko, 
malo bolj nataknjena od drugih.” 
 Prekinitev odnosa z mamo, na primer: “Z mamo se ne pogovarjam.” 
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 Igranje žrtve in nezmožnost prevzemanja odgovornosti, na primer: “... in ne se 
sedaj še ti zamorit.” 
 Podajanje krivde bližnjim ob zavidanju, na primer: “Jim zavzemajo prostor in 
jih onemogočajo, ob vsem tem pa podajajo tolikšno količino krivde, saj sami ne 
zdržijo z njo.” 
 Poslušanje očitkov, na primer: “In mi je očitala, da zakaj ji nisem povedala.” 
 
Podkategorija nefunkcionalen odnos z bližnjimi vsebuje načine neustreznega odnosa z 
bližnjimi, ki so jih navajali intervjuvani. To kategorijo prikazujejo naslednji primeri:  
 
Nefunkcionalen odnos z bližnjimi: 
 Ponižati se in narediti majhnega, na primer: “Sem mu rekla, naj pogoltne in naj 
gre k njemu.” 
 Nezmožnost vzajemnega poslušanja, na primer: “Stvari v zvezi z njo, jaz jo 
vedno poslušam, ona npr. mene nikoli ne.” 
 Nezmožnost slišanja, na primer: “Ker mene ne bi slišala in me ne bi poslušala.” 
 Zvleči nekoga v odnos, na primer: “Nekoga zvlečeš v odnos, jaz sem zaradi tebe 
si drugače uredila življenje in prilagodila celo življenje.” 
 Postavljanje zahtev in pričakovanj od bližnjih, na primer: “Potem doma so 
zahtevali, da grem takoj študirat, pa sem rekla, da ne grem.” 
 Nezmožnost pokazati čustva, na primer: “... on pa tako in tako ni nikoli nič 
pokazal.” 
 Nezmožnost upoštevanja vrednot, na primer: “Če gledam svoje starše, ki so me 
vzgajali v neke vrednote, ki jih niti sama ne upoštevata.” 
 Preložitev odgovornosti na otroka, na primer: “Ne da meni mama in oče rečeta, 
ti naju rihtaj, ti si najbolj pametna.” 
 Nespoštovanje partnerskega odnosa in odnosa s prijatelji, na primer: “... da so 
tvoje kolegice isto bitch, kot so moji kolegi prasci in s tem, ko tebe pecajo, ne 
spoštujejo ne mene in ne tebe.” 
 Prenos negativne energije na bližnje osebe, na primer: “In ko mi je bilo težko, 
verjamem da sem tudi veliko negativne energije od tam prenesla.” 
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Funkcionalen odnos z bližnjimi 
Poslovno uspešni ljudje, s katerimi smo opravili intervjuje, so opisali načine, s katerimi 
oni vzpostavljajo prijetne odnose. Spodaj so prikazani načini vzpostavljanja 
funkcionalnih odnosov intervjuvancev.  
 Imeti izbrane ljudi okoli sebe, na primer: “Za to imam izbrane ljudi, ki jim 
zaupam, ki se znajo veseliti zame in jaz za njih.” 
 Navada sobivanja in sprejemanja drugačnega življenja, na primer: “Tega se 
nekdo, ki živi s teboj, preprosto mora navaditi ...” 
 Zavedanje odgovornosti v odnosu, na primer: “Nisem je hotela jaz zafrkniti.” 
 Trud za bližnjega, na primer: “Ker točno vem, koliko te jaz prenašam in koliko 
se jaz trudim zate.” 
 Pustiti se spoznati, na primer: “Ljudje, ki te spoznajo, vedo, kdo sem.” 
 Čustvena povezanost z bližnjimi, na primer: “S katerimi imam morda malce 
močnejšo čustveno povezavo.” 
 Obljuba za skrb v odnosu do bližnjega, na primer: “In tako, kot si na začetku 
meni obljubil, da boš kul, da bi vse naredil zame in da se boš trudil.” 
 Poznavanje bližnje osebe, na primer: “Predvsem glede dela in ostalih zadev on 
takoj ve, za kaj gre.” 
 Zmožnost usmeritve in vrednotenja s strani bližnjih, na primer: “So me pa znali 
ko sem šel jaz čez v skrajnost, poklopit in reči, lej, to pa ni pravi način in tukaj 
ne razmišljaš prav.” 
 Zmožnost uravnoteženosti v odnosu z bližnjimi, na primer: “Moji so znali ravno 
prav uravnotežiti to, ker če te nekdo preveč pumpa to samozavest in ego, ni v 
redu.” 
 Sposobnost dajati zgled, da je vse mogoče, na primer: “Oče pa mi je vedno 
kazal, da se vse da, če se hoče.” 
 Vrednotenje vzgoje in s tem odgovornosti, na primer: “Mene so fajn vzgajali in 
sem moral biti zelo hitro odgovoren.” 
 Zmožnost privoščljivosti bližnji osebi, na primer: “Boš na primer svoji hčerki 




3.5.5 Odnosi z drugimi na delovnem mestu 
 
Z analizo pridobljenih odgovorov smo področje odnosov z drugimi na delovnem mestu 
razdelili na dve podkategoriji: odnos med zaposlenimi in demotivirajoči odnosi na 
delovnem mestu. V nadaljevanju podrobneje predstavljamo posamezne podkategorije.  
 
Odnos med zaposlenimi 
Odnosi, ki delujejo motivacijsko med zaposlenimi 
 
Zaposlenim so v veliko pomoč odnosi, ki nanje delujejo spodbujajoče. Kjer imajo 
občutek, da so razumljeni, da imajo podporo drugih in možnost skupnega odločanja. 
Navajamo nekaj njihovih izjav.  
 Odlično razumevanje na delovnem mestu, na primer: “In se odlično razumejo 
med sabo.” 
 Moč podpore v službi, na primer: “Veliko službene podpore.” 
 Prijateljsko sodelovanje s sodelavci, na primer: “Zelo prijateljsko sem delovala s 
sodelavci.” 
 Možnost kolektivnega odločanja, na primer: “Kolektivno odločanje jim dam na 
razpolago.” 
 Prilagoditev za uspešnost odnosa, na primer: “Hkrati pa se moraš tudi zavedati, 
da se boš ti moral nekim stvarem prilagoditi zato, da bo ta odnos uspel.” 
 
Demotivirajoči odnosi na delovnem mestu 
Izkazalo se je, da je temna plat odnosov na delovnem mestu tista, ki sodelavcem ne 
omogoča rasti, temveč je polje neprestanega boja in konfliktov ter primerjanja. V 
nadaljevanju so predstavljene nekatere izjave intervjuvanih, ki ponazarjajo negativne 
odnose na delovnem mestu.  
 Negativni odnos med sodelavci, na primer: “Se pa sedaj dogaja v službi, da se 
bosta dve sodelavki pobili.” 
 Prerekanje na delovnem mestu, na primer: “Ma sedaj se dogaja že tako, da se 
derejo druga na drugo.” 
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 Primerjanje na delovnem mestu, na primer: “Primerja se s stvarmi, kjer je ona 
močnejša in boljša od mene.” 
 Napetost med sodelavkama, na primer: “In so ves čas intrige med njima.” 
 
3.5.6 Odnos med zaposlenimi in vodjo 
 
Z analizo pridobljenih odgovorov smo področje odnosov med zaposlenimi in vodjo na 
delovnem mestu razdelili na dve podkategoriji: odnos s strani zaposlenih do vodje in 
odnos s strani vodje do zaposlenih. V nadaljevanju podrobneje predstavljamo 
posamezne podkategorije.  
 
Odnos s strani zaposlenih do vodje 
Kot smo že pisali, so s položajem vodje hkrati tudi višja pričakovanja in zahteve 
zaposlenih. To so dejstva, ki so jih navajali intervjuvanci in kažejo na nek način željo po 
občudovanju vodje, kot osebe, ki ima veliko znanja in izkušenj na eni strani, in na drugi 
strani kot nekoga, ki dela napake in se posledično zaradi tega zaposleni pritožujejo. 
Navajamo nekaj primerov.  
 Pričakovanja zaposlenih do vodje, na primer: “... hkrati pa si želim od šefov 
predvsem to, da se jaz lahko od njih nekaj naučim ali so to ljudje, ki so neko 
zadevo vzpostavili, naredili in imajo neko večjo vizijo in da so zato tam.” 
 Nerazdružljiv odnos z vodjem, na primer: “Imela sem srečo, da sem prišla v 
oddelek, kjer me je ta šef, s katerim sva še danes nerazdružljiva in ne moreva en 
brez drugega.” 
 Pritoževanje zaposlenih vodji, na primer: “In so se pritoževali, da jim dajem 
preveč za delat in premalo jasna navodila.” 
 Sposobnost nezavistniškega odnosa do nadrejenih, na primer: “Do svojih 
nadrejenih nikoli nisem imela zavistniškega odnosa.” 
 
Odnos s strani vodje do zaposlenih 
Podkategorija odnos vodje do zaposlenih vsebuje načine vzpostavljanja odnosa vodje s 
svojimi zaposlenimi. Ena izmed izjav kaže tudi na spregledanost vodje do zaposlenih 
kot opomnik, da odnos vodje do zaposlenih ni vedno vzpostavljen tako, kot bi si ga obe 
strani želeli. Predstavljamo nekaj izjav intervjuvancev.  
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 Dajanje prostora za pogovor, na primer. “In potem sem zjutraj pri kavi rekel, naj 
povedo meni in da ni nujno, da povejo njemu, saj se lahko vse zmenimo.” 
 Neukvarjanje s študentoma kot zaposlenima, na primer: “Ko sta bila dva, ki sta 
bila študenta in sta delala 20 ur na dan, in noben se z njima ni ukvarjal.” 
 Dojemanje vodstvenega položaja in vodje kot odgovornega, na primer: “Jaz 
mislim, da ne dojemam in tudi ne razumem, da ti da vodstveni položaj neko moč, 
ampak mnogo bolj razumem, da ti da neko odgovornost.” 
 Vzpostavljanje tesnega stika s sodelavci, na primer: “Jaz se z vsemi sodelavci 
pogovarjam kot z najboljšimi prijatelji.” 
 
 
3.6 Poslovna uspešnost 
 
Poslovna uspešnost je naslednje področje, o katerem smo govorili z intervjuvanimi 
osebami. Področje smo razdelili na sedem podkategorij: položaj v družbi, položaj v 
poslovnem svetu, poslovna pot, izobraževanje, prosti čas, poslovna uspešnost, 
uspešnost. V nadaljevanju podrobneje predstavljamo posamezne podkategorije.  
 
3.6.1 Položaj v družbi 
 
Intervjuvani so z nami spregovorili o položaju v družbi, ki ga imajo in na kakšen način 
so ga dosegli in ga ohranjajo. Položaj v družbi smo razdelili na dve podkategoriji: 
ohranjanje položaja v družbi in doseganje položaja v družbi. V nadaljevanju s primeri 
podrobneje ponazarjamo posamezni podkategoriji.  
 
Ohranjanje položaja v družbi 
Ugled in položaj v družbi je nekaj, kar si nekateri posamezniki pridobijo že z samim 
rojstvom v določeno družino ali okolje. Spet na drugi strani imamo posameznike, ki se 
morajo za svoj položaj truditi vsak dan in ga znova in znova potrjevati. To so v večini 
primerov navajali intervjuvanci skozi naslednje primere:  
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 Vrednost časa in truda ne glede na položaj, na primer: “Nezadnje pa mi je 
življenje že tolikokrat pokazalo, da je vsak, ki ima dober namen, vreden mojega 
časa in truda, ne glede na spol, status, naziv in položaj.” 
 Zmožnost ohranjanja položaja v družbi, na primer: “Na nek način zelo 
odgovorno in v bistvu položa,j kot ga imam, sem si vedno rekla, da ga bom 
ohranjala, dokler ga bom čutila.” 
 Imeti in ohranjati ugled v družbi in na delu, na primer: “Samo enkrat bi 
povzdignila glas in ne bi imela več renomeja.” 
 Zavedanje, da smo vsi ljudje, ne glede na položaj, na primer: “Vedno mi je bilo 
vseeno, ali je nekdo predsednik države, šef ali uslužbenec. Vsi smo ljudje!” 
 
Doseganje položaja v družbi 
Mnenja poslovno uspešnih ljudi o doseganju in sprejemanju različnih položajev v 
družbi so naslednja:  
 Zmožnost sprejeti vse socialne sloje v družbi in delati v dobro drugega, na 
primer: “Prišli so iz različnih socialnih slojev in vse sem sprejela in delala v 
tem, kar je za njih bilo dobro in ne zame.” 
 Položaj na lestvici hierarhije kot posledica tega, kdo je najboljši: “Jaz močno 
upam ali si tudi močno želim, da je lestvica hierarhije, kdo je nad mano, kdo je 
pod mano, lestvica aritrokracije, se pravi to je, da je vprašanje tistih, ki so 
najboljši.” 
 
3.6.2 Položaj v poslovnem svetu 
 
Vrste položaja v poslovnem svetu 
Intervjuvani so z nami spregovorili o vrstah položajev v poslovnem svetu. Položaj v 
poslovnem svetu smo razdelili na dve podkategoriji: položaj glede na lastništvo ali 
funkcijo opravljanja dela in položaj, kot posledica delovanja v skladu z določenimi 
načeli. Vnadaljevanju s primeri podrobneje ponazarjamo posamezni podkategoriji.  
 
Položaj glede na lastništvo ali funkcijo opravljanja dela 
Poslovni svet pozna ogromno različnih položajev znotraj podjetja in znotraj samega 
vodstva. Lahko je to glede na lastništvo ali glede na opravljanje različne vrste dela. A 
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zavedati se je potrebno, da višji, kot je položaj, večja je odgovornost posameznika in s 
tem tudi tveganje. O tem so spregovorili tudi intervjuvanci.  
 Solastniški položaj, na primer: “Če sem pol lastnik, pomeni, da sem nekaj tvegal, 
da sem šel v neko varianto, das mo šli v nakup te firme.” 
 Vodja oddelka v podjetju, na primer: “Ena izmed stvari, na katero sem najbolj 
ponosen, je to, da sem prevzel en oddelek v firmi.” 
 
Položaj, kot posledica delovanja v skladu z določenimi načeli  
Vsak položaj ima sam po sebi določene zahteve in pričakovanja. Višji, kot je,  tem večja 
so tudi pričakovanja in zahteve. In posameznik mora delovati na različnih položajih 
različno. Navajamo nekaj izjav intervjuvancev.  
 Odgovornost direktorja in lastnika in njun delež, na primer: “Je bil pa lastnik 
zadaj moj nadrejeni in sem bil jaz direktor in sem koordiniral 90 % stvari, 10 % 
stvari je še vedno ta lastnik urejal.” 
 Zaupanje kot posledica večinskega deleža, na primer: “Vodstveni kader sem in 
večinska lastnica in mi zaupajo, to te dela močno.” 
 Vodstveni položaj kot posledica odločitve, na primer: “Moj ‘položaj’ (ki ni 
vodstveni v klasičnem smislu) doživljam poslovno kot posledico moje odločitve, 
potem pa mojega vloženega znanja, časa, energije in posledično odličnih 
rezultatov mojih strank ter poslovnih partnerjev.” 
 Vodstveni položaj kot mesto odgovornosti, na primer: “Jaz mislim, da ne 
dojemam in tudi ne razumem, da ti da vodstveni položaj neko moč ampak mnogo 
bolj razumem, da ti da neko odgovornost.” 
 Pridobitev spoštovanja s položajem, na primer: “Direktor si to že s položajem 
pridobi, medtem ko mali človek si ne more.” 
 
3.6.3 Poslovna pot 
 
Poslovna pot kot posledica načina delovanja 
Veliko posameznikov je prepričanih, da uspeh pride skozi noč. Vendar temu ni tako. 
Kot smo že omenili, je za uspeh potrebno veliko delati in iti skozi veliko preizkušenj in 
izzivov. Intervjuvani so si bili enotni, da je za poslovni uspeh potreben način delovanja, 
ki vključuje v prvi vrsti odgovornost, sprejemanje odločitev in vloženi trud. Navajamo 
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nekaj primerov:  
 Priti do uspeha po različnih poteh, na primer: “Danes sem vesel za uspehe 
drugih ljudi, tudi tistih, ki so do uspeha morda prišli na lažji način.” 
 Moč in količina podpore na poslovni poti, na primer: “Tudi jaz sem supervizorja 
potrebovala v mnogo večjem pomenu in kapaciteti, kot ga potrebujem danes.” 
 Sprejemje odločitev in odgovornost na poslovni poti, na primer: “Tako, da jaz 
bom rekel, tudi če me vprašaš dve besedi, ki bi jih močno izpostavil o 
vodstvenem položaju, sta sprejemanje odločitve in prevzemanje odgovornosti.” 
 Opravljanje dela, dokler ni opravljeno, na primer: “Če pa si v tej vlogi, delaš, 
dokler ni narejeno.” 
 Poslovna pot kot posledica odločitve, vloženega časa in truda, na primer: “Moj 
‘položaj’doživljam poslovno kot posledico moje odločitve, potem pa mojega 
vloženega znanja, časa, energije in posledično odličnih rezultatov mojih strank 




Pomen izobraževanja pri poslovno uspešnih ljudeh 
 
Intervjuvani so omenili pomen dodatnega izobraževanja, vendar skozi celotne intervjuje 
niso navajali izobrazbe kot temelj poslovnega uspeha. Izobraževanja ja, kot oblika 
pridobivanja katerega koli znanja, ki prispeva k uspehu. V nadaljevanju so prikazane 
izjave.  
 Dodatno poučevanje in opravljanje dela, na primer: “Bila sem učiteljica, 
popoldne sem učila, pisala in sodelovala v revijah in izvajala tečaje.” 
 Osvajanje znanja v tujini, na primer: “Ogromno sem se naučila v tujini.” 
 Opravljanje izpitov v rednem roku, na primer: “Ker sem v rednem roku vse 
naredila.” 
 Ves čas izobraževanje zaradi občutka nedovolj dobrosti, na primer: “Zato ni bilo 
nikoli dovolj šole, službe, denarja, materialne dobrine.” 
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3.6.5 Prosti čas 
 
Izjave kažejo, da je prosti čas še kako pomemben za vsakega posameznika, saj mu 
omogoča sprostitev in čas, ko lahko izrazi sebe ob tem, kar ga veseli. Trditve, ki 
ponazarjajo to, so prikazane spodaj.  
 Obiskovanje aerobike kot sprostitev, na primer: “To je tako, če pridejo ženske 1x 
do 2x na teden na aerobiko se sprostit, potem ti ni treba razmišljati.” 
 Vzeti si čas in denar za stvari, ki te veselijo, na primer: “Za stvari, ki te veselijo 
in za hobije.” 
 
3.6.6 Poslovna konkurenca 
 
Doživljanje poslovne konkurence 
Analiza izjav je pokazala, da nekateri posamezniki doživljajo poslovno konkurenco s 
strahom pred lastnim neuspehom. Navajali so, da se je to spremenilo, ko so sami pričeli 
doživljati uspehe na svoji poslovni poti. Kot pozitivno dojemanje konkurence pa so 
intervjuvani spregovorili o pozdravljanju konkurence in da je v osnovi to nekaj dobrega. 
V spodaj navedenih izjavah so spregovorili tudi o tem, da več kot toliko dela, kot ga 
opravijo, ne morejo.  
 Strah pred poslovno konkurenco, na primer: “Morda sem včasih na poslovno 
konkurenco gledal drugače kot danes, saj je bil najverjetneje prisoten strah, da 
bi drugi prevzeli moje stranke ter da sam zaradi tega ne bi imel uspeha.” 
 Pozitivno dojemanje konkurence, na primer: “Poslovna konkurenca je v osnovi 
nekaj zelo dobrega.” 
 Pozitivno sprejetje konkurence, na primer: “Doživljam jo kot super za ljudi, za 
stroko, ker vem, da sem tudi jaz omejena v smislu kapacitete.“ 
 Pozdravljanje konkurence, na primer: “Danes pa konkurenco pozdravljam, saj 
me žene naprej in tako lahko svoje delo in On-line programe, ki jih vodim, še 
izboljšujem.” 
 Iskrenost v odnosu s konkurenco, na primer: “Če osebno poznam človeka, 
trenerja, da bi se mi zdelo, da nekaj ne dela prav, da bi lahko delal boljše, potem 
si med sabo povemo.” 
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 Pripisovanje odgovornosti sebi za uspeh konkurence, na primer: ”Če mi oni 





Ključni elementi doseganja uspešnosti 
Kot smo že pisali, uspeh ni nekaj, kar posameznik doseže čez noč. Intervjuvani so 
vedeli povedati veliko na to temo iz lastnih izkušenj in ne teorije. Težko bi rekli, da je 
pomemben zgolj in samo en element, vendar skupek vseh, ki so jih navajali skozi 
intervjuje. Prikazujemo nekaj njihovih izjav.  
 Uspeh podjetja kot kolektivna posledica, na primer: “Skratka, uspeh je 
kolektivna posledica.” 
 Zdržati s pritiski na poti k uspehu, na primer: “Prvotni direktor mi je čestital, da 
mi je uspelo zdržati in narediti ta korak.” 
 Zmožnost vrednotenja zavisti kot korak k uspešnosti, na primer: “Ampak 
enostavno, ko se ti pot začne vzpenjati, če si to ne znaš razložiti. Če s tem ne 
opraviš, boš nehal karierno delovati, ker te bo to ubilo.” 
 Samovrednotenje lastne uspešnosti, na primer: “Lepo pa je, ko vidiš, da si sam 
nekaj dosegel.” 
 Uspešnost kot vpliv okolice in ljudi, s katerimi se družiš, na primer: “Če bodo 
ljudje okoli mene uspešni, bom posledično tudi jaz uspešen.” 
 Razumevanje samega sebe kot ključ uspeha, na primer: “Ključ v življenju je, da 
razumeš samega sebe. Jaz mislim, da je to bistvo uspeha in neuspeha.” 
 Zmožnost dobre prodaje, na primer: “Medtem ko pa ne znaš nič in znaš tisto 
dobro prodat, si veliko na boljšem.” 
 Doprinos k uspešnosti, na primer: “Morda sem tudi jaz doprinašal k temu, saj 
nisem nikoli in to je pomembna zadeva uspešnega vodje, da uspeha ne jemlje za 
nekaj, za kar je sam odgovoren.” 
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3.7 Težave in medsebojna podpora  
 
To področje zajema bazo pomoči ob doživljanju zavisti in soočanje s težavami.  
 
3.7.1 Baza pomoči 
 
Intervjuvani so z nami spregovorili o bazi pomoči ob doživljanju zavisti. Bazo pomoči 
smo razdelili na šest podkategorij: načini nudenja pomoči, prisotnost podpore bližnjih 
in drugih, odsotnost podpore, nezmožnost soočanja s težavami, načini soočanja s 
težavami in posledice soočanja s težavami. V nadaljevanju s primeri podrobneje 
ponazarjamo posamezne podkategorije.   
 
3.7.2 Načini nudenja pomoči 
 
Načine nudenja pomoči smo na podlagi pridobljenih odgovorov razdelili na dve 
podkategoriji: načini nudenja in sprejemanja pomoči in načini samopomoči. V 
nadaljevanju opisujemo posamezno kategorijo.  
 
Načini nudenja in sprejemanja pomoči 
Intervjuvani posamezniki so se zavedali, kako pomembna je baza pomoči v trenutkih, 
ko jo najbolj potrebuješ. Iz pridobljenih odgovorov smo ugotovili, kateri so tisti načini, 
ki so jih posamezniki pripravljeni sprejeti v določeni situaciji in jih tudi poiskati pri 
drugih ljudeh. V nadaljevanju prikazujemo načine nudenja in sprejemanja pomoči.  
 Zdržati s čutenji in stati ob strani, na primer: “In v tem zosu, kot sem bila, je bil 
on edini, ki je zdržal in bil ob meni.” 
 Nudenje suporta in deljenje sebe z drugim, na primer: “Ampak v življenju, ko se 
odločiš za neko pot in veš, da je prava, potem hodiš po njej in upaš, da te bo na 
tej poti nekdo suportiral, bil s tabo, delil.” 
 Podajanje nasvetov in rešitev, na primer: “Pogovarjala sem se z ljudmi, ki so 
dali tega veliko skozi in so mi z nasveti in rešitvami pomagali, kako postopati in 
reagirati v takšnih situacijah.” 
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 Moč povezovanja in podpore, na primer: “In to so bile situacije, ko smo se še 
bolj povezovali, si še več dajali in se v teh trenutkih podpirali.” 
 Dajanje zaščite s strani bližnje osebe, na primer: “Pa tudi me je ščitila vedno in 
povsod.” 
 Zmožnost slišati osebo in jo razumeti, biti tam zanjo, na primer: “Sem tip 
človeka, ki rabi ob sebi ljudi, ki me slišijo, razumejo, me podpirajo.” 
 Dajanje upanja drugim ljudem, na primer: “Nikoli ne trdim, tudi če vem, da 
imam prav, ampak bom vedno dala sogovorniku kanček upanja.” 
 Predajanja znanja naprej, na primer: “In vse, kar je vedel, mi je predal naprej.” 
 Opravljanje poklica bližnje osebe, ki služi kot pomoč v poslovnem svetu, na 
primer: ”Imam srečo, da moja punca opravlja poklic, ki mi tudi v poslovnem 
svetu zelo pomaga s svojo podporo in prijemi, ki so se dogajale.” 
 
Načini samopomoči 
Kljub podpori, ki so jo intervjuvani iskali v svojo okolici, pa so navajali, da je temeljno 
nuditi pomoč najprej sebi. Za to je potrebno poznavanje v prvi vrsti samega sebe, svojih 
želja in potreb. Navajamo naslednje primere:  
 Zmožnost samovrednotenja, na primer: “Znam ovrednotiti, se potrepljati po 
rami in vedeti, da sem unikatna in edinstvena.” 
 Samopomoč kot način opazovanja in zadovoljevanja svojih potreb, na primer: 
“... da greš skozi proces in ves čas opazuješ sebe in si daješ tisto, kar v 
določenem trenutku potrebuješ.” 
 Zmožnost ubesediti na glas, na primer: “Velikokrat mi je pomagalo, da 
izgovorim, kaj se dogaja in takrat mi klikne, kaj se dogaja.” 
 
3.7.3 Prisotnost podpore bližnjih in drugih 
 
Iz pridobljenih odgovorov smo ugotovili moč podpore bližnjih, ki je ena izmed, če ne 
najbolj temeljna oblika pomoči pri posamezniku, ki doživlja kakršno koli obliko zavisti. 
Spodaj so prikazane njihove izjave.  
 Iskanje podpore pri partnerju, družini in prijateljih, na primer: “In mislim, da 
iščeš to v partnerju in mu lahko zaupaš najbolj pomembne zadeve, iščeš v 
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drugem krogu v ožji družini in v tretjem krogu v ožjem krogu prijateljev in ja, to 
so krogi, ki jih jaz imam.” 
 Prisotnost sestre v težavnih trenutkih, na primer: “Veliko sem se o tem 
pogovarjala s sestro, ki mi je bila v določenih trenutkih v oporo.” 
 Podpora s strani partnerke, na primer: “Mi zelo pomaga s svojo podporo in 
prijemi.” 
 Pomoč in podpora šefa na delovnem mestu, na primer: “In to, da se iz nič 
dvigneš in prebiješ skozi, če ne bi prišla v stik z mojim šefom ..., on mi je dal vse 
in jaz to cenim!” 
 Imeti priznanje na delovnem mestu, na primer: “In jaz sem lahko delala, ker sem 
vedela, da imam priznanje nekoga.” 
 Podpora s strani supervizorja, na primer: “Tudi jaz sem supervizorja 
potrebovala v mnogo večjem pomenu in kapaciteti, kot ga potrebujem danes.” 
 
3.7.4 Odsotnost podpore 
 
Intervjuvani so kot glavno težavo doživljanja zavisti navajali odsotnost podpore. 
Predvsem je bilo v ospredju pogrešanje in hrepenje, da bi bil tam nekdo za njih, ki bi jih 
slišal in razumel. Navajamo nekaj njihovih izjav.  
 Umanjkanje podpore s strani staršev, na primer: “Mlada sem se poročila, od 
staršev nisem imela nobene podpore, prej metanje polen pod noge.” 
 Pogrešanje podpore s strani partnerja in družine, na primer: “In potem fanta, ki 
mi ni stal ob strani, in starši, ki so imeli svoje probleme, sestra tudi ne.” 
 Hrepenje po pomoči bližnjih, na primer: “V trenutku, ko bi najbolj potreboval 
pomoč in te potem pusti na cedilu.” 
 Odsotnost podpore in s tem povezan odhod v partnerstvu, na primer: “Razumi 
me, da sem v krizi in da če mi ne boš pomagal, bom šla.” 
 
3.7.5 Nezmožnost soočanja s težavami  
 
Soočanje s težavami zahteva določeno vrsto izurjenosti, izkušenosti in predvsem 
prevzemanje odgovornosti za nastalo situacijo in odziv nanjo. Intervjuvanci so ob 
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soočanju s težavami izpostavili tiste neustrezne načine, ki jim niso dali v danem 
trenutku podpore in rešitve, kot bi si jo morda želeli in jo tudi potrebovali. Navajamo 
slednje:  
 Nezmožnost sprejeti pomoč bližnje osebe, na primer: “In jaz sem zelo dolgo jo 
zagovarjala in se trudila in hodila k njej in ni in ni hotela pomoči.” 
 Nezmožnost postaviti se zase, na primer: “Nisem si upala reči ne.” 
 Nezmožnost sprejemati ljudi vedno, takšni kot so, na primer: “Vse ljudi skušam 
dojemati enako ter jih sprejemati takšne, kakršni so. Seveda mi to vedno ne 
uspe.” 
 Ponavljanje napak in vračanje k istim vzorcem, na primer: “Uspelo mi je uiti 
takrat, vendar sem se potem vrnila.” 
 Vera v slabo s strani drugih, na primer: “Vedno se moraš zavedati, da si nekateri 
ljudje želijo verjeti v nekaj slabega in tisti bodo vedno verjeli v nekaj slabega pri 
tebi.” 
 Nezmožnost zdržati s težavo in se z njo soočiti, na primer: “Moti me to, da ko je 
šlo zame, se ni dalo zdržati.” 
 Bežanje iz situacij, na primer: “Zdi se mi, da je on bežal iz situacij, kjer se ni 
počutil fajn ali ko jih ni znal rešiti.” 
 Iskanje izgovorov, na primer: “Če pa iščeš spet neke izgovore naprej, kaj se vse 
ne da.” 
 Nevednost, kaj narediti v določeni situaciji, na primer: “To so takšne situacije, 
ko sploh ne veš, kaj bi naredil.” 
 Menjanje teme kot način nesoočanja s težavami, na primer: “Ali pa potem spet 
menja temo na sebe in je potem spet jaz pa to pa to, jaz pa ...” 
 Nezmožnost govoriti o svojih težavah s komerkoli, na primer: “O tem nisem 
mogla govoriti z nikomer.” 
 Nezmožnost iti dalje in potreba po počitku, na primer: “Včasih pa pride dan, ko 
ne moreš živeti. Se je treba kar uleči in si vzamem počitek sredi dneva.” 
 Nezmožnost prevzeti odgovornost in nalogo, na primer: “Ampak so se vsi 
otepali, nihče ni hotel prevzet, tako da sem prišel jaz in sem to sprejel.” 
 Skrivanje in manipuliranje v odnosih, na primer: “Drugače pa bi prišlo do 
skrivanja in manipuliranja.” 
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 Nezmožnost povedati in posledičen odhod, na primer: “Nisem zmogla povedati 
niti puncam, kaj se dogaja in zato sem samo šla.” 
 Strah pred dovoliti si, na primer: “Ker če si ne upaš, se na neki točki usedeš in si 
ne upaš več.” 
 
3.7.6 Načini soočanja s težavami 
 
Toliko kot je nas posameznikov, toliko je načinov, s katerimi se posameznik sooča s 
težavami ob zavidanju. Skozi odgovore intervjuvancev smo pridobili kar nekaj za 
poslovno uspešne posameznike ustrezne načine soočanja s težavami. Izjave 
intervjuvancev so prikazane v nadaljevanju.  
 Zmožnost ubesediti zavidanje na delovnem mestu, na primer: “To sem lahko 
storila samo v prisotnosti šefa in on je bil tisti, ki je potem postavil mejo.” 
 Zmožnost iti skozi proces zavidanja, na primer: “Koliko je resnično pomembno, 
da greš skozi proces.” 
 Zmožnost prositi za pomoč, na primer: “To mi nikoli ni bilo težko, prositi za 
pomoč.” 
 Zmožnost priznavanja napak, na primer: “Jaz pa se počutim, da če delam 
napake, jih pač delam.” 
 Zmožnost kritičnega pogleda vase, na primer: “In takrat ko tudi znaš kritično 
pogledati v sebe, takrat se tudi z zavistnimi ljudmi ne ukvarjaš več kot je par 
minut, pol dneva oziroma en dan.” 
 Zmožnost potrkati na vrata in vprašati, na primer: “Naučila sem se, da sem 
potrkala na vrata in vprašala.” 
 Iskanje vira moči znotraj sebe, na primer: “V sebi sem našel ogromen vir moči.” 
 Psihoterapija kot način razumevanja samega sebe, na primer: “Moraš pa ta 
proces neke psihoterapije dati čez, da razumeš, zakaj se neke stvari dogajajo.” 
 Umik, kot edina prava rešitev za posameznika, na primer: “Ne želim, da se to 
spremeni in zato sem morala stran od njih.” 
 Zmožnost presegati samega sebe, na primer: “Imaš morda kakšne druge 
strahove, chalengam sam sebe.” 
 Jemati poraz kot lekcijo za rast, na primer: “Kar te ne ubije, te ojača, 
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definitivno!” 
 Ne se zmeniti za mnenja drugih ljudi, na primer: “Nikoli ne glej, kaj bodo drugi 
rekli, ampak kaj tebi paše.” 
 Upanje na boljše življenje, na primer: “Super mi je, če vidim lepe stvari, ljudi, 
odnose, ker to pomeni, da obstaja, da se da in je torej možno tudi zame.” 
 Možnosti konstruktivnega pogovora, na primer: “Naj povedo meni in da ni 
nujno, da povejo njemu, saj se lahko vse zmenimo.” 
 Podajanje nasvetov in nudenje rešitev za nastalo sitacijo, na primer: “So mi z 
nasveti in rešitvami pomagali, kako postopati in reagirati v takšnih situacijah.” 
 Nevednost kot vzrok iskanja pomoči in rešitve, na primer: “Vedno kamor koli 
sem šla, sem se naredila nevedno.” 
 Zmožnost pokazati na primeru, na primer: “Nikoli jim ne govorim tega ne, 
ampak jim pokažem.” 
 Zmožnost ne dajati se v položaj žrtve, na primer: “Ne se smiliti samemu sebi, če 
ni tako, kot si hotel, ker tudi ti nisi svojega dela naredil.” 
 Zmožnost ne kaznovati samega sebe, na primer:”Naučila sem se, da se ne 
kaznujem še dodatno za nekaj, kar nisem kriva ali tudi, če nekaj nisem zmogla 
narediti tako, kot bi si želela, se za to ne obtožujem, ampak grem dalje.” 
 Sposobnost znati boriti se v življenju, na primer: “Če se znaš boriti in greš 
naprej in veš, da čez dva dni bo bolje, potem je drugače.” 
 Odločitev za odhod, na primer: “Odločila sem se, da bom šla.” 
 Odpiranje in zaupanje bližnjim doma, na primer: “Sem se odpirala vedno 
doma.” 
 Zmožnost odpuščanja, na primer: “Odpuščajte! Lažje boste živeli.” 
 Pisanje dnevnika kot način izpovedovanja čutenj, na primer: “Nekaterih 
trenutkih sem samo sprejemala informacije takrat iz okolja, si jih zapisovala in 
pisala dnevnik.” 
 Možnost vpogleda v probleme in komunikacija, na primer: “Imava vsak dan 
sestanke in si poveva, kaj se dogaja, pogledava probleme in jih predebatirava.” 
 Pogledati težavo od daleč, na primer: “Potem tisto pogledam od daleč, se proti 
temu ne borim več in to počasi sprejmem.” 
 Postavljanje v bran v kriznih trenutkih, na primer: “V trenutkih šoka sem se 
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najprej postavila v bran in obrambno držo.” 
 Zmožnost postaviti se zase, na primer: “In postaviti se zase.” 
 Vrednotenje zavisti in želja po dobrem osebi, ki zavida, na primer: “Povedala 
sem, da cenim njeno iskrenost in pogum, da je to priznala in da vem, da me kljub 
zavisti posluša in da ve, da ji hočem dobro in da ji želim, da enkrat pride na 
mojo pot.” 
 Zmožnost soočenja in direktnega pogovora o težavi, na primer: ”Tako, da dajmo 
razčistiti v čem je fora.” 
 Zmožnost razumevanja drugih ljudi, na primer: “In imam razumevanje za 
njihova dejanja.” 
 Slediti vrednotam, na primer: “In temu skušam vedno slediti.” 
 Sprejemanje informacij iz okolja, na primer: “V nekaterih trenutkih sem samo 
sprejemala informacije, takrat iz okolja.” 
 Pozitivno sprejemanje kritik, na primer: “Neke kritike, ki so pozitivne in 
negativne, jih imam zelo rada in jih sprejemam.” 
 Zmožnost sprejemati pomoč, na primer: “Čeprav mislim, da je velikokrat 
problem v tem, da ljudje nočejo sprejeti pomoči.” 
 Zmožnost konfrontacije, na primer: “Ja, če je treba konfrontirati, tudi to znam.” 
 Zmožnost vpogleda v preteklost kot način razreševanja, na primer: “Ja. Zato 
sem ti šla tudi v korenine, od kje izhajam in skozi kakšno bolečino sem morala 
iti.” 
 Moč individualne in partnerske vere, na primer: “Ker jaz sedaj rabim, da boš ti 
verjel in da bom jaz verjel, da bova oba verjela.” 
 Znanje kot najmočnejše orožje pri premagovaanju težav, na primer:”Meni nihče 
v svoji karieri ni upal kljubovati, saj sem bila z znanjem toliko naprej pred 
njimi.” 
 Ščitenje svojih osebnih podatkov pred drugimi ljudmi, na primer: “Manj kot 
stvari o tebi vedo, z manj stvarmi te lahko pohodijo.” 
 Meditacija kot način soočanja s težavami in sproščanje, na primer: “Tudi 
meditirala sem.” 
 Iskanje močnih področij, na primer: “Kjer lahko iščem svoja močna področja, 
da lahko izrazim tisto, kar mi je ljubo.” 
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 Iskanje svojega bistva in svoje resnice, na primer: “Namreč raje nadaljuj v 
iskanju svojega bistva in svoje resnice ter iskrenosti do samega sebe.” 
 Zavedanje, da ne moreš biti vsem všeč v življenju, na primer: “Da se naučiš, da 
vsem pa tudi ne moreš biti všeč v življenju.” 
 Zmožnost sprejemanja situacije, takšne kot je, in njeno sprejetje, na primer: 
“Potem tisto pogledam od daleč, se proti temu ne borim več in to počasi 
sprejmem.” 
 Težave kot ponujanje prostora za samoanalizo, na primer: “Jaz grem vedno ob 
njih, mi ponuja prostor za analizo, samorefleksijo, za to, da se vprašam, ali sem 
pa vseeno jaz kaj naredil narobe.” 
 Hoja v naravo in izražanje čustev, na primer: “Tudi meditirala sem, se veliko 
pogovarjala, hodila v naravo, obiskovala trening vadbe in jokala.” 
 Zmožnost zaščititi sebe, na primer: “Predvsem pa potegne iz situacije največ, 
kar lahko, in ob temu zaščiti sebe, kar je v prvi vrsti najpomembneje.” 
 Samoizpraševanje o vzrokih zavidanja, na primer: “Vsakomur, ki se srečuje z 
zavistjo, bi svetoval, naj raje pogleda globoko vase ter se vpraša, kaj ga žene k 
takšnemu ravnanju in zakaj drugim ljudem ne privošči uspeha, sreče, ljubezni 
...” 
 
3.7.7 Posledice soočanja s težavami 
 
Intervjuvani so z nami spregovorili o posledicah soočanja s težavami. Posledice 
soočanja s težavami smo razdelili na dve podkategoriji: pozitivne posledice in negativne 
posledice. V nadaljevanju s primeri podrobneje ponazarjamo posamezni podkategoriji.  
 
Pozitivne posledice 
Doživljanje zavisti pri poslovno uspešnih osebah pušča posledice na različnih ravneh 
posameznikovega doživljanja. Z analizo izjav, pridobljenih skozi intervju, smo le-te 
razdelili v pozitivne in negativne. Pozitivne, ki jih navajamo tu spodaj, so 
posameznikom omogočile napredovanje in osebno rast, hkrati pa jih naredile močnejše 
v življenju.  
 Občutek in zadovoljstvo, da si zmogel preseči težavo, na primer: “Predvsem 
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občutek, da si zmogel preseči vse to.” 
 Povzdigniti se v življenju in spustiti tisto, kar ti ne služi več, na primer: “V sebi 
sem našel ogromen vir moči, ki mi vedno da možnost, da se nad vse, kar v moje 
življenje ne spada več, povzdignem.” 
 Svetla točka in pomiritev ob razpletu, na primer: “Vseeno sem se zavedala, neko 
svetlo točko, da se je to vse skupaj končalo in se je splačalo.” 
 Pridobitev nežnosti in razumevanja ob soočanju s težavami, na primer: “Na 
koga se obrniti in najbolj mi je pomagal pogovor, njihovo razumevanje in 
nežnost.” 
 Napredek v komunikaciji, na primer: “Predvsem se mi zdi, kar se tiče 
komunikacije, sem veliko naredil.” 
 Ojačanje svoje osebnosti, na primer: “Da pa to držiš v sebi, moraš biti zelo 
močan in zase lahko rečem, da sem in da to zmorem.” 
 Zmožnost postaviti se zase, na primer: “Vedela sem, da bo prišel dan, ko se bom 
zmogla postaviti zase in jim povedati, kar jim gre.” 
 
Negativne posledice 
Izjave poslovno uspešnih oseb kažejo, da se ni moč izogniti tudi negativnih posledicam, 
ki jih s seboj prinese doživljanje zavisti. Trditve, ki to ponazarjajo, so prikazane spodaj. 
 Izguba energije in truda ob soočanju s težavami, na primer: “Ogromno energije 
in truda sem izgubila za to.” 
 Izguba odnosa zaradi zavidanja, na primer: “Tudi jaz sem že kakšen odnos 
končal zaradi tega.” 
 Iskanje vzrokov za neuspeh v sebi, na primer: “Jaz si predstavljam vedno, da je 
treba razloge za neuspeh iskati v sebi.” 
 
 
3.8 Okolje in družbeni odzivi 
 
Področje okolje in družbeni odzivi zajema naslednja področja: stanje duha v družbi in v 
Sloveniji, pravila, norme in pričakovanja (družbeni vzorci), mediji, okolje in vzgoja. V 
nadaljevanju so predstavljene posamezne kategorije.  
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3.8.1 Stanje duha v družbi in v Sloveniji 
 
Poslovno uspešne osebe so v intervjujih veliko govorile o tem, kako je z doživljanje 
zavisti v Sloveniji in tudi v tujini. Ker smo intervjuvali osebe, ki delujejo na domačih 
tleh kot tudi v tujini, smo dobili različne odgovore, a mnenje glede stanja v Sloveniji so 
si bila precej enotna. Navajamo naslednje primere:  
 Sistem, ki tlači ljudi dol, na primer: “Cel sistem je nastavljen dol, namesto da bi 
dvigovali ljudi gor, iskali to, kako se lahko veselimo, raje iščemo to, kako jih 
lahko potolčemo.” 
 Zmožnost se veseliti uspeha samo v športu, na primer: “Samo vzemi v roke 
časopis ali glej poročila, koliko ljudi smo v tistih pol urah dvignili in jih dali za 
heroje in koliko smo jim popljuvali stvari v življenju.” 
 Prisotnost zavisti v Sloveniji zaradi njene majhnosti, na primer: “Slovenija je 
dosti manjši prostor in zato je te zavisti veliko bolj čutiti kot v tujini.” 
 Nezmožnost se veseliti uspeha drugih v Sloveniji, na primer: “Povsod je, vendar 
se generalno v Slo ne znamo veselit uspeha in dosežkov.” 
 Privoščiti nesrečo drugemu v slovenskem prostoru, na primer: “Morda je to 
kontra slovenski logiki, da če meni krava crkne, naj pa še sosedu.” 
 Slovenski sindrom ne veseliti se uspeha drugih, na primer: “To je še en tak 
slovenski sindrom.” 
 Nezmožnost vrednotenja posameznikove poti in talentov v Sloveniji, na primer: 
“Ne tisto, huda je, dosežki, ne vem nekaj, dajmo ljudem nek hud vtis o človeku.” 
 Drugačno dojemanje poslovne poti v tujini kot v Sloveniji, na primer: “V tujini 
je drugače, v Sloveniji kar vsak mora vsakega poznati, tam pa jih zgodbe ne 
zanimajo.” 
 Cenjenje sposobnosti ljudi veliko bolj v tujini kot doma, na primer: “Jaz mislim 
kar je pomembno v tujini, je to, da znajo v tujini sposobnost ljudi veliko bolj 
ceniti.” 
 
3.8.2 Pravila, norme in pričakovanja (družbeni vzorci) 
 
Poslovno uspešni posamezniki so v intervjujih spregovorili o normah in pravilih. Izjave 
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kažejo na primernost pravil, norm in pričakovanj v določenih situacijah in v določenem 
prostoru. Po drugi strani pa so navajali ravno nasprotno. In sicer vsiljevanje nekih 
idealov in norm, kako bi moralo biti, a temu ni tako. Tu je navedenih nekaj primerov:  
 Določena pravila na delovnem mestu, ki jih je potrebno upoštevati, na primer: 
“Da so določena pravila, ki se jih je potrebno držati. “ 
 Vsiljevanje nekih prepričanj s strani konkurence, na primer: “Se pa mi je že 
zgodilo, da me je konkurenca blatila, mi poskušala vsiliti neka prepričanja, kako 
bi moralo biti, ki z menoj niso bila v skladu in takrat sem doživela upor in 
zavist.” 
 Reševanje težav, sporov na zakonski način, na primer: “Bognedaj, kakšno 
nasilje ali pa karkoli se da rešit na zakonski način, če pa je to nekaj tak pa tako 
... po moje je že dosti, da veš, da vidiš in se zavedaš.” 
 Upoštevanje skupnega dogovora na delovnem mestu, na primer: “Ali pa pridem 
takrat in takrat in smo to tudi upoštevali.” 
 Predstavljenja nekega ideala, norm kot vzor ostalim vaditeljem: “Na nek način, 
kot da se moramo ves čas predstavljati nekemu idealu.” 
 Vsiljevanje družbenih vzorcev in njihovo preseganje, na primer: “Ko sem se 
naučil povezati s samim sabo, sem te vzorce, ki so mi bili vsiljeni od družbe, 
presegel ter jih nadomestil s svojimi lastnimi.” 
 Vsiljevanje določenih vrednot, na primer: “In predvsem zato, ker ti vsi vsiljujejo 
svoje vrednote.” 
 Norme in pravila družbe o tem, kaj se ne spodobi, na primer: ”Ne spodobi se: da 
rigneš v javnosti, kako povedat v družbi, da te mudi na wc ali pa ko že otroke 




Izkušnje z mediji so intervjuvani navajali vse prej kot pozitivne. Predvsem so vrednotili 
medije kot sredstvo širjenja laži in neresnic. Spodaj prikazujemo njihove izjave, ki 
kažejo na negativni vpliv medijev. 
 Vpliv medijev pri vrednotenju uspehov in neuspehov, na primer: “Samo vzemi v 
roke časopis ali glej poročila, koliko ljudi smo v tistih pol urah dvignili in jih 
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dali za heroje in koliko smo jim popljuvali stvari v življenju.” 
 Širjenje neresničnih informacij in njihov vpliv, na primer: “To da si v časopisih, 
da se širijo neresnične informacije, vpliva na širše družine, prijatelje, ki te 
sprašujejo.” 
 Skrb medijev, da ti ne bi uspelo v življenju, na primer: “Če bi človek preveril z 
Ameriko, kjer to da si 2x bankrotiral, da imaš dovolj izkušenj, v Slo pa že mediji 




Intervjuvani so z nami spregovorili o okolju, v katerem živijo in delujejo. Okolje smo 
razdelili na dve podkategoriji vpliv okolja na posameznika in posameznik v odnosu do 
okolja. V nadaljevanju s primeri podrobneje ponazarjamo posamezni podkategoriji.  
 
Vpliv okolja na posameznika   
Kot smo že pisali in omenjali, je okolje močan dejavnik, ki vpliva na razvoj 
posameznika in na njegovo delovanje. Lahko je močno spodbujoče in motivirajoče, 
medtem ko na drugi strani lahko predstavlja pravo bojišče, kjer se mora posameznik ves 
čas boriti. Naslednje izjave kažejo prav to:  
 Moč okolja, ki spodbuja, na primer: “Jaz močno vrjamem v to, kar sem tudi 
dokazal, da znam sam narediti stvari, če jih hočem, tako da če se ne bi počutil v 
nekem okolju, ki bi me spodbujalo, bi to drugače obrnil.” 
 Nerazumevanje vaškega okolja, na primer: “Na kmetih niso razumeli, da moraš 
letnik zaključiti v roku, če želiš iti dalje v naslednji letnik.” 
 Izvajanje govoric, na primer: “In če je res, da je to nekdo rekel in vse to.” 
 Vpliv okolja in skrb o prenehanju kariere zaradi govoric, na primer: “Tudi na 
drugih področjih ... ja, zelo me je skrbelo, ali mi bodo sedaj to pokvarilo, mi bo 
uspelo ali bo vplivalo na kariero, kaj si bodo drugi mislili.” 
 Negativni vpliv pričakovanj s strani okolice in posledice, na primer: “Nisem več 
mogla spati in vidla sem, da je začelo vplivati name in ko sem videla, da se bom 
samo zgarala in nisem bila sigurna, če bi se sploh kdo potegnil za mene.” 
 Vpliv okolice na razvoj človeka, na primer: “In to je že en tak pokazatelj in imaš 
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družine, kjer vrjamejo, da so vsi sosedje čudaki in to so takšne malenkosti in 
teme, o katerih govoriva danes in vplivajo na razvoj človeka.” 
 
Posameznik v odnosu do okolja 
Kako se bo posameznik znašel v okolju in kakšen odnos bo zmogel vzpostaviti sam s 
seboj in z okolico, so bila vprašanja, s katerimi smo se ukvarjali in o katerih so 
razmišljali intervjuvanci. Odgovori so bili različni, kar kaže na individualnost vsakega 
posameznika in njegove izkušnje odnosa do okolja, v katerem živi in deluje. Navajamo 
nekaj primerov:  
 Zmožnost vzpostavitve poštenega pristopa dela v okolju, kjer deluješ, na primer: 
“In to mi je v mestu, kjer imam vadbe, tudi uspelo.” 
 Občutje osamljenosti kljub množici, na primer: “Ogromno ljudi je bilo okoli 
mene, pa nihče ni opazil, kako se počutim.” 
 Težja pot v domačem okolju, na primer: “V domačem okolju bi bilo težko na 
takšnem položaju.” 
 Nezmožnost čutiti in zaznavati okolico, na primer: “Ne vem, kako se to čuti, ker 
se toliko mi dogaja, da ne čutim več okolice.” 
 Nepomembnost mnenja drugih ljudi, na primer: “Pri nas ni bilo nikoli, kaj bodo 




Poslovno uspešni posamezniki so z nami spregovorili o vzgoji. Vzgojo smo razdelili na 
dve podkategoriji:  vpliv vzgoje na oblikovanje vrednot in oblikovanje kvalitetnih 
odnosov in vpliv vzgoje, ki na posameznika deluje negativno. V nadaljevanju s primeri 
podrobneje ponazarjamo posamezni podkategoriji.  
 
Vpliv vzgoje na oblikovanje vrednot in oblikovanje kvalitetnih odnosov 
Mnenja intervjuvanih so si bila glede vpliva vzgoje s strani družine enotna. Družina je 
tista, ki v prvi vrsti daje prostor in osnovo za razvoj in oblikovanje vrednot in navad. 
Navajali so naslednje primere:  
 Vpliv družine na vzgojo kot pozitivno, na primer: “Oni so bili tisti, ki so me 
skozi vzgojo naučili, kaj je v življenju res pomembno.” 
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 Vpliv vzgoje, družine in navade, na primer: “Jaz mislim, da družina, vzgoja, 
navade in prepričanja zelo vplivajo na človeka.” 
 
Vpliv vzgoje, ki na posameznika deluje negativno 
Intervjuvani se močno zavedajo, da lahko vzgoja na posameznika deluje negativno in 
hkrati zavirajoče. Podali so naslednje primere, ki kažejo predvsem, do česa naj ne bi 
prihajalo pri vzgoji. 
 Sistem, ki ne vzgaja otroke v vizionarje, na primer: “Koliko otrok si želi biti 
astronavtov, pilotov in ne vem kaj vse in jih šolski sistem pripelje do tega, da je 
vse manj dobro.” 
 Nezmožnost živeti vrednote, ki jih učiš kot starš, na primer: “Če gledam svoje 
starše, ki so me vzgajali v neke vrednote, ki jih niti sama ne upoštevata. 
Velikokrat propadejo in pogrnejo.” 
 Vzgajanje otroka na primeru odnosa do partnerke, na primer: “Kako boš svoje 





4.1 Pojmovanje glavnih kategorij 
 
4.1.1 Posameznikovo doživljanje čustev in občutij zavisti 
 
Na področju posameznikovega doživljanja občutij ob zavidanju so udeleženci poročali 
o občutjih, ki so jih doživljali ob drugih ljudeh, in občutjih, ki so jih povezovali sami s 
seboj. Zaznavali so neprijetna občutja zaradi neprimernega odnosa druge osebe do njih 
in prav tako tudi neprijetna občutja, ki izhajajo iz doživljanja sebe ob drugih, na kar 
nakazuje, da je bilo za posameznike pomembno zavedanje, da doživljanje neprijetnih 
čutenj izhaja iz dveh smeri. Iz zunanjega okolja in odnosov, ki jih imajo udeleženci, se 
pravi s strani drugih oseb, in doživljanje iz sebe, kar pomeni, kako oseba sama sebe 
vrednoti, čuti in doživlja ob drugih osebah in situacijah. Ob tem je potrebno dodati, da 
je to vsekakor pojav, ki ga je potrebo povezovati s preteklostjo in doživetimi  
izkušnjami vsakega posameznika in da so si temu primerno tudi rezultati v naši 
raziskavi raznoliki, kajti vsak posameznik je unikaten in doživlja svoj čustveni svet na 
svoj način. Intervjuvanci so poročali tudi o prijetnih občutjih in med njimi izpostavljali 
občutja, po katerih hrepeni vsak posameznik znotraj sebe. Biti ovrednoten, imeti 
podporo bližnjih, razvijati življenjske vrednote, občutiti ljubezen, občudovanje in 
zaupanje. Takšne rezultate lahko povežemo s tem, da so posamezniki imeli uvid v 
pozitivno plat doživljanja zavisti, o čemer prav tako govorita Shu in Lazatkhan (2017, 
70), ki povzemata raziskave Van de Vena in ostalih, ki kažejo, da lahko zavist prinese 
pozitivne posledice, kot so motiviranje, povečana uspešnost ali poskusi, ki lahko 
sprožijo inovativne ukrepe za doseganje posameznikovih želja. Rezultati kažejo, da za 
uvid v izjemno težke čustvene situacije potrebuje posameznik posebno zavedanje, da se 
na vsakem koncu tunela pokaže luč, in eden izmed predpogojev za ta uvid je seveda 
emocionalna inteligenca posameznika, ki dojema to kot priložnost za rast in izboljšanje 
sebe kot osebe. Se zmore spoznati skozi vsa čutenja, ki jih doživlja, jim dati prostor, da 
se izrazijo, nato pa ovrednotiti samega sebe in situacijo, ki se mu/ji je zgodila. V kar 
nekaj primerih so posamezniki izrazili, da so bili šele ob izrazito neprijetnih situacijah 
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deležni besede pohvale, pozitivnega vrednotenja in uvida vrednot, ki jim jih je 
privzgojila primarna družina. Poslovno uspešni ljudje so na drugih strani navajali vrsto 
negativnih doživljanj s strani drugih, kot npr. vzvišenost, občutje nadzora, blatenje, 
degradacijo, laganje, odrinjenost, stigmatiziranje, zbadanje, škodovanje, osovraženost, 
vsiljevanje idej s strani drugih in nenazadnje tudi doživljanje nasilja. Odziv na 
posameznikovo uspešnost lahko morda razumemo v luči vedenja o frustracijah, ki jih 
doživi oseba ob uspehu druge osebe, saj zase čuti, da ni dovolj dobra in se v svojem 
življenju ni uspela samouresničiti, kar navaja tudi Vidailleti (2008, 18), ki pravi, da 
vzrok zavisti ni želja po imeti nekaj, kar ima druga oseba, temveč frustracija, ki jo 
zavistna oseba doživlja znotraj sebe. Pod njo pa se skriva občutek ne dovolj dobrosti.  
 
Zanimivi so bili rezultati na drugi strani o tem, kako so intervjuvani doživljali sebe ob 
drugih in ena izmed največkrat navedenih izjav je bila doživljanje skrbi, kaj si bodo 
mislili drugi in kako bo to vplivalo na nadaljnjo kariero. To dejstvo govori o dajanju 
moči okolici in drugim, predvsem pa strah pred biti morebitnimi težkimi občutji, s 
katerimi bi se moral spoprijeti posameznik s strani okolice. Strah pred kritiko, ki bi 
lahko načel občutek ne dovolj dobrosti in lastne vrednosti, kar lahko povežemo z 
ugotovitvami Lija in drugih (2017, 1905), ki povzemajo Nettena in ostale, ter 
izpostavljajo, da strah pred zlonamerno zavistjo pomeni večjo uslužnost zavidanih.  
 
Udeleženci raziskave so poleg že navedenega izpostavili še frustracije, občutja 
primerjanja, pritiska, dajanja v kalup, čustvene izbruhe in dvojna merila s strani drugih 
oseb, ki so imeli nanje izjemno negativen vpliv, prav tako boleče posledice, o katerih 
pišemo več v nadaljevanju. Opažamo pomanjkanje znanja in zavedanja v tovrstnih 
situacijah, ki bi posamezniku omogočila prepoznavanje situacije in poznavanje svojega 
notranjega čustvenega sveta. S tem mislimo, kaj se je natančno iz okolice projeciralo 
vanje in kaj oni sami občutijo v nastali situaciji. Ugotavljamo, da je to predvsem 
obdobje, ki za posameznika predstavlja zmedo in nevednost, kaj se v resnici dogaja. 
Dobro bi bilo, da bi posamezniki v takšnih trenutkih zmogli videti širšo sliko ali 
situacijo s ptičje perspektive. Vsekakor pa opažamo pomanjkanje nevtralne druge 
osebe, ki ni vpeta v samo situacijo, ki bi posamezniku pomagala ovrednotiti nastalo 
situacijo, ob tem pa tisto, kar je najpomembnejše, ovrednotiti njegova čutenja in 
občutja.  
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Kljub temu da naša raziskava išče skupne pojave in lastnosti, povezane z doživljanjem 
zavisti, pa se je izkazalo kot izjemno pomembno področje ravno področje doživljanja 
občutij, povezanih s samim seboj. Na tem področju se je resnično izkazalo, v kolikšni 
meri vpliva zavist na posameznike in v kolikšni meri jih prizadane.  
 
V največji meri sta bili izpostavljeni podkategoriji doživljanja neprijetnih čustvenih 
stanj in doživljanja sebe, lastne vrednosti in zmožnosti. Posamezniki so navajali 
doživljanje varnosti, odgovornosti, sprejemanja v odnosih z drugimi in prijetna čustvena 
stanja, o čemer piše tudi Gelling (1999, 40-41), ki pravi, da je spoštovanje avtonomije 
povezano s sprejemanjem odgovornosti za lastne odločitve. Naša raziskava govori o 
tem, da so čutenja, ki jih prinese s seboj zavist, izjemno razdiralna in boleča, kar navaja 
tudi Kmet, ki doživljanje lastne (samo)prezirajoče manjvrednosti hkrati predstavlja 
dodatno motivacijo in delo na sebi. To je velikokrat v nasprotju s prepričanjem, da je 
mnogokrat uspešnim ljudem kaj dano samo po sebi. Velikokrat morajo ravno zaradi 
svoje uspešnosti, razvitih talentov in sposobnostih to dokazovati še v veliko večji meri 
kot pa sicer. Predvsem, da je vse to delo in rezultat zgolj njihovega dela in truda, ne pa 
zunanjih okoliščin, kot npr. zaposlovanje preko vez, pranje denarja, goljufanje, kot se 
velikokrat lažno pripisuje poslovno uspešnim osebam. Opažamo pomanjkanje znanja in 
informacij, kaj vse mora oseba, ki žanje uspehe in rezultate, prehoditi in s čim vse se 
mora soočiti, da pride do stopnje v življenju, kjer je. In ravno zato bi bilo smiselno še 
toliko bolj ovrednotiti delo uspešnih ljudi, hkrati pa ovrednotiti manj uspešne kot enako 
vredne, le da morajo, če želijo biti na istem mestu, postopati v življenju drugače in si 
pridobiti dodatne informacije, veščine in čustve kompetence.  
 
Tako kot kaže naša raziskava, pravi tudi Cvetkova (2014, 74), da se s pozitivnim 
vrednotenjem posameznikovih dejanj s strani drugih spodbuja k socialno bolj zaželenim 
oblikam vedenja in doživljanju ponosa in posledično k večji skupinski pripadnosti. 
 
Opažamo, da je ravno pomanjkanje vrednotenja, tako na strani uspešnih kot na strani 
manj uspešnih, tista vrzel, ki ljudem primanjkuje. Kajti šele skozi pozitivno vrednotenje 
vsake osebe, ne glede na njen uspeh, lahko pride do širšega razumevanja in zmanjšanja 
nenazadnje frustracij. Intervjuvanci so poročali o izjemno neprijetnih čutenjih, kot so 
npr. doživljanje krivice, bolečine, jeze, besa, paranoje, strahu, razočaranja, osamljenosti, 
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ranjenosti, pretvarjanja, laži, nemoči, obupa, poniževanja in izgube in porabe energije, 
praznine, žalosti in občutij groze. Miceli in Castelfranchi pravita, da gre za občutenje 
nemoči in brezupnosti v zvezi s premagovanjem lastne podrejenosti  (2007, 470). Prav 
tako pravi Vidalleti (2008, 18), da je zavist povezana z razočaranjem, ko posamezniki 
ne dosežejo ali dobijo tistega, kar si želijo. Ugotavljamo, da so prizadeti odnosi in v 
večini primerov tudi prekinjeni ravno zaradi teže, moči in vpliva težkih čutenj na 
posameznika.  
 
Naša raziskava je na eni strani pokazala, da posameznik v procesu zavidanja doživlja 
vrsto prijetnih občutij v povezavi z doživljanjem samega sebe in na drugi strani tudi 
vrsto neprijetnih, čemur vzroke bi pripisali teži situacije, v kateri se posameznik znajde, 
moči podpore, ki jo ima, preteklim izkušnjam in razumevanju samega sebe. Poslovno 
uspešni ljudje so navajali zmožnost čutenja, občutek samorefleksije, razumevanja 
samega sebe, kreiranja lastnega življenja, lastne vrednosti, obogatitve, notranje moči in 
iskanje močnih področij. A nasprotno od tega so navajali nevednost, občutja, ki jih ni 
možno predelati, nejasnost, pomanjkanje poguma in doživljanje neenakovrednosti z 
drugimi. Kar se nam zdi skrb vzbujajoče, je to, da zaradi neozaveščenosti, pomanjkanja 
znanja in orodij pri soočanju z zavistjo lahko posameznik pride do faze, kjer se zaustavi, 
preda, obupa ali umakne. Prav tako veliko posameznikov ne ve, kje bi to pomoč lahko 
poiskali v danem trenutku in kako se z njo spopadali. Pozitivne značilnosti, ki jih 
prepoznavajo v luči razumevanja sebe, pa so tiste lekcije in doprinos izkušenj, ki jih 
posamezniki zmorejo pozitivno ovrednotiti in jih obrniti sebi v prid, v čemer vidimo 
razloge predvsem v emocionalni čustveni zrelosti posameznikov, pripravljenosti za delo 
na sebi in nenehno izpopolnjevanje. To potrjujejo tudi ugotovitve Mayerja (2004, 4), ki 
navaja štiri pomembna področja čustvene inteligence: kako čustva zaznavamo, kako 
uporabljamo čustva za olajšanje misli, kako jih razumemo in kako z njimi upravljamo.  
 
Takšni rezultati kažejo, da je možno dobiti širšo in pozitivno sliko doživljanja zavisti po 
prestani izkušnji, vendar morata biti za to dva predpogoja: posameznik mora 
preizkušnjo prestati s pozitivnim izzidom in iti skozi sam proces neskončnega 
vrednotenja čutenj in občutij, ki jih je doživljal skozi zavidanje, da bi vedel, kaj se je 
vsak trenutek dogajalo z njim in okoli njega.  
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Rezultati naše raziskave kažejo, da so intervjuvani doživljali precej prijetnih čustvenih 
stanj ob doživljanju zavisti, kar kaže, da je v nekaterih primerih lahko to tudi prijetno 
doživljanje. Seveda lahko govorimo o enem aspektu in smiselno bi bilo pogledati še 
aspekte, kot so npr. prvo soočenje z zavistjo in preostale posledice, tako na čustveni kot 
fizični ravni. Poročali so o občutjih hvaležnosti, živosti, strasti, neobremenjenosti z 
zavistjo, olajšanosti, ponosa, bogastva, sreče, pomirjenosti, zadovoljstva, občutja, da je 
vse mogoče, veselja ob napredovanju, svojih uspehih in občutku sreče in brezskrbnosti. 
Na tem področju se je izkazalo, kako močan in velik pozitiven vidik so zaznavali 
vprašani. Na vidik hvaležnosti opozarjata tudi Adler in Fagley (2005, 83-84), ki pravita, 
da je hvaležnost pozitivna čustvena reakcija na dobrobit za nekaj dobrega, kar nam je 
podarjeno. Ob tem je potrebna odprtost za ranljivost potreb, ki jih zadovolji nekaj zunaj 
sebe.  
 
Morda lahko rezultate povezujemo ravno s tem, kaj je tisto, na kar se zavidani 
osredotočajo v danih situacijah. Ali je njihov fokus na drugih, se pravi tistih, ki 
zavidajo, in samih dejanjih, ali na njih. V primeru, da je njihova pozornost usmerjena 
vanje, v njihove dosežke, trud in vidne rezultate, ki dajejo posamezniku same po sebi 
prijetne občutke in vplivajo na njegovo samozavest in samopodobo, lahko sklepamo, da 
bo posameznik veliko manj dovoljeval drugim osebam, da izničijo njegove uspehe, 
vrednost, in hkrati bo svojo energijo in trud še bolj usmerjal v svoj napredek. Imel bo 
zavedanje, da je ravno zaradi tega na pravi poti in je to dokaz za njegovo kvalitetno in 
dobro opravljeno delo. To je tudi tisto, kar bi bilo preostalim posameznikom v izjemno 
pomoč, ko bi bili na poti dvomljivosti vase zaradi drugih ljudi.  
 
Na tem področju se je izkazalo za izjemno pomembno doživljanje varnosti in s tem tudi 
občutja ranljivosti in doživljanje odgovornosti. O tem piše tudi Cvetek (2014, 51–52), ki 
pravi, da bo posameznik, ki doživlja bližino z drugim kot varno, doživljal zaupanje.  
Pomembna je ugotovitev, ki izhaja iz mišljenja, da je za uspeh podjetja odgovoren 
celotni tim in ne samo oseba, ki ga vodi. Ko zavidani čutijo, da nimajo podpore in s tem 
varnosti, občutka, da bo z njimi vse v redu, se občutje stiske še veliko bolj poglobi. In 
ravno zato bi bilo dobro, da bi bilo posamezniku lažje ob tem omogočiti vrsto podpore v 
obliki knjig, strokovnega gradiva ali terapevtskega mesta, ki bi bilo veliko bolj 
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specializirano za področje zavisti, kamor bi se posamezniki lahko obrnili po nasvet ali 
pomoč strokovnjaka, ki ni vpleten v situacijo.  
 
V naši raziskavi se je pokazalo izrazito sprejemanje v odnosih z drugimi na način 
doživljanja naklonjenosti, občudovanja, sočutja in globokega zavedanja, miline, 
ljubezni, enakovrednosti, slišanosti, senzitivnosti, sprejemanja drugačnosti, 
edinstvenosti, sprejetosti, hkrati pa sprejemanja kritike, ki so dala posameznikom 
notranjo moč. Takšni rezultati se skladajo s tem, da smo ljudje odnosna bitja in za svoje 
delovanje in za delovenje v medosebnih odnosih nujno potrebujemo čutiti sprejemanje v 
kakršnikoli obliki.  
 
4.1.2 Posameznikovo doživljanje zavisti  
 
Kategorija posameznikovo doživljanje zavisti opisuje vzroke doživljanja zavisti s strani 
drugih, načine in oblike izvajanja, posledice doživljanja in načine soočanja z zavistjo. 
Poleg tega opisuje tudi zavist v okolju in le-to povezano z ljubosumjem.  
 
Udeleženci raziskave so v okviru vzrokov doživljanja zavisti navajali svoja mnenja in 
stališča, ovrednotili doživljanje kot posledico pridobljenega znanja ali talenta, ki jo 
druga oseba nima, opažali frustrirajoča občutja zavistnih oseb in navajali možne vzroke, 
ki še dodatno pripomorejo k večji možnosti zavidanja. Uspešni posamezniki menijo, da 
se vzroki zavidanja pojavljajo zaradi prisotnosti duševne motnje, občutja frustriranosti, 
superiornosti, nesposobnosti, nezmožnosti vzpostavljanja odnosa z drugimi osebami in 
kot človeško lastnost. Zagotovo se njihove ugotovitve ujemajo s trditvijo Vidailleti 
(2008, 14-15), ki poudarja, da zavidanje izhaja iz občutja manjvrednosti in ne dovolj 
dobrosti. Opažali so, da je strokovnost iz perspektive doživljanja zavisti sposobnost, ki 
pri posameznikih povzroča nemalo frustracij in nevšečnosti. O tem piše tudi Mayer 
(2004, 63), ki navaja razgledanost in s tem tudi preraščanje ozke strokovnosti kot eno 
izmed izbranih lastnosti uspešnega vodje.  
 
Namesto da bi posamezniki zmogli videti strokovnost kot nekaj, iz česar in od kogar se 
lahko tudi sami učijo in s tem pridobijo novo znanje in novo vedenje, se dogaja ravno 
nasprotno. V ljudeh, ki so sami neizpolnjeni na tem področju v življenju in si tudi sami 
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tega želijo, vzbudi občutek ogroženosti in posledično tudi zavidanje. Kot je razvidno iz 
raziskave, je ljudem nasplošno bolj po godu, kadar ima posameznik določeno 
pomanjkljivost, saj se ob temu sami počutijo enakovredne in ne ogrožene. V kolikor se 
posameznik sam toliko realizira v življenju in dosega vrsto uspehov in si dovoli biti 
dober v določeni stvari, to na drugi strani ustvarja nemir in vrsto frustracij pri ljudeh, ki 
sami še niso tu, kjer si želijo biti, a v sebi nosijo in hrepenijo po tem, da bi bili že na tem 
mestu. Iz tega izhaja spoznanje, da vzrok zavidanja nikoli ni v stvari, ampak v čutenjih 
in občutjih, ki jih ima v sebi ali jih doživlja druga oseba ob zavidani osebi. Izjave 
vključenih nazorno kažejo, da so v večji meri občutili občutja ogroženosti, bolečine, 
strahov in praznine, ki so jih doživljale osebe, ki so jim zavidale. Ob tem Yadav (2017, 
5) navaja jezo kot odziv, ko se posameznik počuti ogroženega, poškodovanega in 
razočaranega.  
 
V tem kontekstu so navajali eno izmed  najpomembnejših komponent pri doživljanju 
zavisti, in to je sposobnost sprejemanja odgovornosti za svoja čutenja in prav tako 
ravnanja. Opazili so, da ljudje, ki s svojo zavistnostjo škodujejo drugim, kažejo 
predvsem na svoje nesprejemanje odgovornosti za svoja čutenja in posledično dejanja. 
To potrjuje tudi trditve Gellinga (1999, 40-41), ki pravi, da je sprejemanje odgovronosti 
za lastne odločitve pot k lastni avtonomiji. Na drugi strani pa imamo ljudi, ki jim zavist 
postane orodje motivacije za zaznavo, prepoznavo in spremembo čutenj in ravnanj v 
primeru, ko posamezniki začutijo zavist pri sebi. Gre za nezmožnost preobrazbe zavisti 
kot nekaj spodbudnega, motivirajočega in inspirajočega na poti k osebnim ciljem. 
Ugotavljamo, da so vendarle določene osebe bolj izpostavljene zavidanju zaradi poklica 
in položaja, ki ga opravljajo, in s tem povezano njihovo vidnost v svetu in javnosti. To 
navajajo tudi Boardman in ostali (2016, 282), ki povzemajo Hilla in Bussa, in 
izpostavljata, da se pozicijska primerjava in zavist pojavljata medsebojno odvisno.  
 
Eden izmed faktorjev, s katerim lahko pride do povečanega doživljanja zavisti, je 
medijska, politična ali kakršna koli druga izpostavljenost.  
 
Kot načine izvajanja zavisti so udeleženci navajali poleg verbalnega, fizičnega tudi 
zavist na ravni čutenj. Področje verbalnega izražanja se je pokazalo kot eno izmed bolj 
ostrih in posredno usmerjenih načinov v žrtev z namenom prizadeti in razvrednotiti 
166 
osebo, ki se ji zavida. Našo raziskavo potrjuje Vidailleti (2008, 34–35), ki navaja, da 
zavistni posamezniki zavidajo v obliki verbalnega napada, zaviranja in odmika od ljudi 
na način, da jim škodujejo ugledu in opozarjajo na njihove omejitve. Ta vrsta zanikanja 
se lahko približa klevetanju in s tem uničenue časti zavidanemu. Pomembna so dejanja, 
ki so jih udeleženci navajali kot skrajno neprijetna in boleča. Moč besed in njihova 
vibracija je za posameznikovo psihično strukturo izjemnega pomena. Tako pozitivna, ki 
na posameznika deluje izjemno spodbudno in motivirajoče, kot tudi v obratni smeri. V 
smeri degradiranja z namenom, da drugi osebi ne bi uspelo priti do določenega cilja ali 
položaja. Načini degradacije, ki so jih navedli udeleženci naše raziskave, so se kazali 
kot blatenje s strani konkurence, podajanje grdih in lažnih pisnih informacij, doživljanje 
neprijetnih opazk na delovnem mestu, laganje in pretvarjanje, nezmožnost 
komunikacije, podajanje krivde za lastne neuspehe, omalovaževanje, poskus iskanja 
napak, verbalno minimaliziranje posameznikove prehojene poti, podajanje negativnih 
nekonstruktivnih kritik in lažne govorice. Na to opozarja tudi Toback (2018, 17), ki 
pravi, da je občutek nepovezanosti ali celo odtujenosti od drugih boleč in destruktivni 
del  zavist, ki prinaša zmanjšano zaupanje in včasih povzroči premik proti negativnim in 
neproduktivnim odnosom z vrstniki in nadrejenimi.  
 
Zavidanje je velikokrat verbalno, v nekaterih primerih pa ga spremlja tudi fizično 
oziroma vedenjsko izražanje, ki lahko vodi tudi do obravnave kaznivega dejanja in ga je 
potrebno prijaviti organom pregona. Ne glede na to, za kakšno vrsto in obliko zavisti 
gre, je dejstvo, da gre pri tem za vdiranje v osebni in zasebni prostor osebe, kateri bi 
moral biti spoštovan in nedotaknjen. To se sklada z ugotovitvami študij, ki sta jih 
navedla Blachnio in Przepiorka (2015, 250), ki povzemata Milfronta in Gouveia, da 
nižja, kot je raven spoštovanja do sebe, močnejša je nagnjenost k občutku zavisti.  
 
Uspešno poslovni posamezniki, ki smo jih intervjuvali, so navajali onemogočanje, 
izpostavljanje pred množico, kot sramotenje in preložitev pozornosti na drugega, 
doživljanje medijskega linča, odpiranje zasebnih dokumentov, zapeljevanje sestrinega 
fanta, nezmožnost dedovanja in krajo lastnine. Dejstvo, da opažamo takšne oblike 
izvajanja, govori o tem, do kam je človek pripravljen iti zato, da bi pomiril svoja 
notranja občutja ne dovolj dobrosti, frustracije in s tem projicirane bolečine v zavidane 
posameznike. Velikokrat ostaja nespregovorjen pomen doživljanja zavisti na ravni 
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čutenj. Gre za situacije, ko je navzven videti vse popolno, v občutjih posameznikov pa 
se odvija celoten spekter čutenj, od jeze, krivice do bolečine, ki jo zavidani posameznik 
doživlja. Udeleženci so opisovali to kot občutja mobinga in grupiranja, kar posledično 
vodi do doživljanja občutja izločenosti in izključenosti. Šlo je predvsem za situacije, 
kjer so posamezniki doživljali občutek krivde, medtem ko je bilo jasno, da je njihovo 
delovanje povsem transparentno. To pojasnjuje tudi trditev Shu-a in Lazatkhana (2017, 
70), ki povzemata Cohen-Charasha in druge, ter izpostavljata, da so zavistni ljudje manj 
pripravljeni deliti informacije in so bolj naklonjeni tistim, ki zavidajo, poleg tega se 
vzdržijo pomoči zavidanemu in se ukvarjajo s socialnim spodkopavanjem vedenja le-
tega. 
 
Kategorija posledice doživljanja zavisti vključuje prekinitev in razpad nečesa, negativni 
odziv na ravni občutij, odziv telesa in pozitivne posledice, s katerimi se sooča zavidani 
posameznik. Posameznikovo delovanje v življenju obsega več področji, kjer se človek 
izpopolnjuje, raste in predvsem udejanja. In ravno področje, kjer je za posameznika 
izjemno pomembno, je tisto, kjer so lahko posledice zavidanja najhujše. Zagotovo je 
vsem skupno, da vdor in razpad osebnih odnosov, predvsem družinskih in bližnjih, je 
tisti, ki v posamezniku pusti lahko izjemne posledice in zelo rani. Posredno prenehanje 
kariere ali prekinitev poslovnega sodelovanja vpliva velikokrat tudi na preostala 
področja življenja in posameznik se ne sooča samo z eno vrsto problema ali samo z 
zavistjo in izgubo nečesa, ampak mnogokrat tudi izgubo nekoga ali več stvari in 
odnosov naenkrat. Rezultate naše raziskave potrjuje tudi ugotovitev Tobacka in drugih 
(2018, 15), ki opisujejo Titelmanovo fenomenološko študijo zavisti, ki med drugim 
navaja, da se v zavisti spreminjajo naši odnosi z drugimi. 
 
To lahko razumemo kot pojav, ki lahko posameznika pripelje z vrsto zaporednih 
dogodkov tudi do točke, kjer mora svoje življenje začeti povsem na novo in ga 
prekonstruirati. Na novo ustvariti. Udeleženci so opažali, da je bilo njihovo telo izjemen 
pokazatelj, kakšne negativne posledice lahko pušča za seboj, kot na primer: nezmožnost 
spanja, izčrpanost, bruhanje in nezmožnost dihanja. Ob tem Titelmanova 
fenomenološka študija (v Toback idr. 2008, 15) zavisti navaja, da ko zavidamo v telesu, 
doživljamo ločenost in odsotnost iz sebe, z občutki telesne neudobnosti, samozavedanja, 
imobilizacije, zoženja in občutek umrlosti. V zavisti se spreminjajo naši odnosi z 
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drugimi. Na drugi strani so poslovno uspešni posamezniki opisovali izjemno pozitivne 
posledice, ki so jim dale spodbudo za naprej, kot opažanje, da jim to daje energijo in kar 
te naredi v življenju še močnejšega. Prav tako opažamo, da se naši rezultati raziskave 
skladajo s to isto fenomenološko študijo, ki pravi, da je postala zavist priložnost za rast 
in kot gorivo za preoblikovanje samega sebe.  Pokazala se je razlika v primerjanju 
dojemanja zavisti v začetku svoje karierne poti in kasneje kot zmožnost zaključevanja 
odnosov, pridobivanje novih veščin in zavedanje o sebi in o življenju 
 
Na to, kako se posameznik zmore soočati z zavistjo, vpliva veliko dejavnikov. Med 
njimi so udeleženci naše raziskave navajali, tako osebno pripravljenost in osebni pogled 
na situacijo, kot ljudi, ki so jih imeli ob sebi, do družine, prostora in okolja, v katerem 
živijo in kjer poslovno delujejo. Večina udeležencev je ovrednotila svoje soočanje z 
zavistjo kot pozitivno in je v tem videla priložnost za osebno rast kot priložnost 
komunikacije in pogovora. Navedli so izjemno pomembnost obkrožanja s pravimi 
ljudmi, kritični pogled vase in neukvarjanje z zavistnimi ljudmi. Kot eno izmed 
najmočnejših orodij so opisali sprejetje in moč, da se pobereš in greš v življenju naprej. 
Zavedanje, da si na pravi poti, in pomembnost vrednotenja in hitrost zaznavanja zavisti. 
O tem pišejo tudi O'Brien in ostali (2018, 51), ki navajajo samozavest kot eno izmed 
modrih strategij obvladovanja zavidljivih občutkov. 
 
Razlikovali so med prisotnostjo v družinskih odnosih, v medijskem svetu, v poslovnem 
svetu, med prijatelji in v politiki. Dotaknili so se tudi mnenja, da je večja prisotnost 
zavisti zaradi majhnosti prostora, v katerem živimo in da je vsekakor tega v tujini 
prisotnega manj, kot je to v slovenskem prostoru. Temi ljubosumje nismo namenili 
veliko časa in pozornosti, saj smo se osredotočili na pomembnost zavidanja. Opažali 
smo, da velikokrat še vedno prihaja do nejasnosti med ljubosumnostjo in zavistjo, kar je 
se pokazalo tudi iz odgovorov. Tudi skozi sam proces izvajanja raziskave smo 
nekaterim intervjuvanim nudili razlago Van de Vena (2016, 337) o razliki med zavistjo 
in ljubosumjem, in sicer  da se zavist pojavi, ko je nekdo drug boljši, medtem ko se 
ljubosumje dejansko pojavi, ko se bojijo, da bi izgubili nekaj pomembnega pri drugem. 
Prihajalo je do dvoma, ali gre v določeni situaciji zgolj za ljubosumje ali za zavist. 
Tukaj opažamo pomanjkljivost podatkov, ki bi nam pokazali in dali odgovor, ali je 
govora o zavisti ali ljubosumju.  
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4.1.3 Posameznikovo delovanje  
 
Udeleženci raziskave so poročali o različnih načinih posameznikovega delovanja v 
procesu zavidanja. V tej kategoriji so opisovali izražanje, vedenje, delovanje, mišljenje, 
vrednotenje s strani drugih, osebnostne lastnosti, posameznikove vrednote, zaznavanje 
in faze v življenju. Glede na to, da nas je zanimalo predvsem doživljanje in čustveni del 
doživljanja zavisti, tej temi ne namenjamo veliko pozornosti. Pokazalo se je, da se 
zavistni posamezniki vedejo skrajno primitivno in da je njihov nivo izražanja izjemno 
negativen, čemur pripisujemo dejstvo, da izhajajo iz občutij frustracij, jeze in notranje 
stiske. Sorazmerno z uspehom in dvigom na hierarhični lestvici v družbi, posameznik 
razvija tudi sebe in svoj način komuikacije. Vse bolj se zaveda pomembnosti svoje 
vloge, ki jo ima v družbi, in jo tudi izraža in s tem tudi povezano izražanje svojih želja 
in potreb. Pomembnost komunikacije se je tako pokazala v večini primerov kot 
najučinkovitejša metoda za reševanje problemov, doseganje zastavljenih ciljev in 
zbliževanje v  tesnejših odnosih. Prav tako o tem piše Lord-Kambitsch (2014, 2), ki 
pravi, da se lahko dva posameznika srečata v obliki odprtega dialoga in preglednosti v 
komunikaciji s predpogojem empatije med njima.  
 
Izkazalo se je, da posameznikom veliko pomeni, da imajo prostor in varnost v bližnjih 
odnosih, kjer lahko izrazijo svoje potrebe in svoje želje. Navajali so potrebe po biti 
slišan, biti tu za nekoga, biti ovrednoten, imeti boljše življenje, potrebe po bližini, po 
pogovoru in iskanju močnih pogovorov. Skupno jim je bilo, da so prav vsi hrepeneli in 
si želeli tega od svojih bližnjih. O tem govori tudi Cvetkova (2014, 49), ki pravi, da je 
naklonjenost tista, ki človeka motivira, da se uglasi na potrebe drugega in da je še kako 
pomembna sočutna skrb za drugega, za prepoznavo potreb in tudi odgovor na te 
potrebe. Pretvarjanje, primerjanje, izvajanje kontrole, spodrivanje drugega, napadalnost, 
bizarrni način spreminjanja situacij in predaja celotnega premoženja drugi osebi zaradi 
zavidanja so bile najpogostejše oblike vedenja, ki so jih zavistni posamezniki izvajali v 
določenih situacijah. Tudi sami zagovorniki Melanie Klein (v Vidailleti 2008, 13) 
pravijo, da se zavist pojavlja v zgodnjem psihološkem razvoju človeka in da lahko 




V naši raziskavi so posamezniki na takšne načine vedenja reagirali različno, a v večini 
izjemno pozitivno naravnano. Vedenje zavistnih jih je motiviralo, da so se obrnili vase 
in ovrednotili pri sebi, kaj se dogaja in kaj lahko v danem trenutku storijo. Določena 
vrsta zavisti je lahko tudi velika motivacija za tveganja na različnih področjih, v katera 
posameznik drugače ne bi šel, in omogoča posamezniku, da osebnostno zraste in preide 
na višji nivo zavedanja (Kwon, Han in Nam 2017, 40–47).  
 
Posamezni udeleženci so želeli situacije razčistiti, določeni pa so navajali zavedanje, kaj 
se dogajalo okoli njih (zaznavanje različnih energij in zavedanje govoric), v večini pa so 
zase našli globlja spoznanja, kot so: zavedanje lastne vrednosti, da je z njimi kot 
takšnimi vse popolnoma v redu, da so oni sami tisti, ki doprinašajo svetu in ustvarjajo 
lastno življenje, iskanje svojega bistva in svoje resnice. Navajali so, dajanje zavistnih 
ljudi na distance, nedruženje z njimi, izogibanje, postavljanje mej in zavedanje, da so 
oni tisti, ki lahko spremenijo svoj odziv na dane situacije. O tem prav tako piše 
Majerhold (2010, 27), ki povezuje zavist z gnusom, kot močno telesno reakcijo, ki se 
nanaša na tisto, kar ni naše oziroma je tuje, in vzpostavlja mejo med mojim telesom in 
okoljem.  
 
S položajem v družbi in s tem tudi uspehom pride tudi večje zavedanje o 
posameznikovem vedenju. Zavedanje drugih o njihovih lastnih napakah, primerjanje, 
ustvarjanje različnih vtisov pri drugih ljudeh in dajanje zgleda kaže na to, da 
posamezniki ločijo, kaj je tisto vedenje, ki je družbeno sprejemljivo za uspešnega 
posameznika, in kaj ni. Govorice so skupek mišljenj, ki jih imajo ljudje o določeni 
stvari, osebi ali situaciji. V raziskavi smo v podkategorijo mišljenje vključili dve 
nadaljnji podkategoriji: mišljenje o sebi in mišljenje o drugih ljudeh in stvareh. Že iz 
same literature je znano, kako pomembno je, kaj si človek misli o sebi. Kako vidi sebe 
in kako sam sebi vrednoti svet in dogajanje okoli njega. Ključnega pomena se je 
izkazala vera v dobro, vpliv pozitivnega razmišljanja in s tem povezanih rezultatov in 
zmožnost ustvarjanja lastnega mišljenja. Opisovali so občutek morale, ki ga ima 
posameznik v sebi, ki mu narekuje, da ravna in misli pozitivno in v skladu s svojo 
lastno vrednostjo. Odnosi so nenehno dajanje in sprejemanje in vsak posameznik s tem, 
ko ima svoje mišljenje, le-tega lahko oblikuje na način, da vrednoti sebe, svoje delo ali 
pa druge posameznike. Za pozitivno vrednotenje obstajata dva pogoja, in sicer oseba, ki 
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ga mora znati dati in predati, in na drugi strani oseba, ki ga zmore sprejeti. Udeleženci 
so navajali pozitivno vrednotenje kot izjemno pomembno in cenjeno predvsem s strani 
bližnjih in njim pomembnih ljudi v življenju, ki jih cenijo in občudujejo. Zavedali so se 
tudi negativnega vrednotenja kot nezmožnost pohvale in dajanja oznak, vendar temu 
niso posvečali pretirane pozornosti. Raziskava je pokazala bistvene razlike med 
osebnostnimi lastnostmi zavistnih in zavidanih posameznikov. Medtem ko imamo na 
eni strani gospodovalnost, grabežljivost, potrebo po ugajanju in primitivizem, imamo na 
drugi strani ambicioznost, perfekcionizem, potrebo po razumevanju, zmožnost 
analiziranja, prilagodljivost, zavedanje zmotljivosti, učljivost, tekmovalnost, vztrajnost, 
odgovornost, notranjo moč, predanost, zmožnost razumevanja in željo po biti človek na 
mestu. Vse to so lastnosti, ki posameznika motivirajo in ga hkrati tudi oblikujejo v 
boljšega človeka, ki je pripravljen delati na sebi in rasti v odnosu do sebe in do drugih. 
Ob temu Mayer piše, da se intenzitete posameznih lastnosti spreminjajo glede na 
spremenljive okoliščine tistega, ki je na vodilnem položaju.  
 
Na to, v kakšnega človeka se bo nekdo razvil, pomembno vliva tudi, kakšne so njegove 
vrednote, ki jih že ima privzgojene, in kakšne še želi razviti, kar kažejo tudi odgovori 
udeležencev, kateri so vrednote opisali kot zelo pomembne za njihovo delovanje v 
življenju. Toback in drugi (2018, 12) navajajo, da posamezniki, ki niso imeli čustvene 
podpore, so se počutili ranljivi in izpostavljeni s tem pa tudi njihove vrednote in 
osnovne ideje o sebi.  
 
Na vprašanje o zaznavanju zavisti so navajali dve vrsti zaznavanja: fizično in nefizično. 
Fizično so opisovali zaznavanje in zavedanje konkurence in drugih okoli njih, medtem 
ko je bilo za nefizično izjemnega pomena to, da so zaznavali energije, tišino, neverbalne 
komunikacije, zmožnosti uvida, dojemanje življenja, zaznavanje zvoka, slike in 
sedmega čuta. Prav tako opisuje zaznavo neverbalnih vzorcev energije in toka 
informacij Cvetkova (2014, 49), ki povzema Siegla. Govori, da je energije in 
informacije mogoče zaznati iz očesnega stika, obraznih izrazov, tona glasu, drže, gest in 
gibov ter časa in intenzitete odzivov. 
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Pomembnost neverbalne komunikacije, kot so podali naši intervjuvanci in prav tako 
pišejo avtorji, ima na posameznikovo življenje in nadaljnji razvoj neskončen vpliv. 
Zaznavanje, prepoznavanje, verbaliziranje in nato reagiranje na zaznano.  
 
4.1.4 Delovno mesto  
 
V kategoriji delovno mesto so udeleženci poročali o komponentah delovenega mesta, 
fnančnem stanju, storitvah na delovnem mestu, zaposlovanju na delovnem mestu, 
vrednotah, opravljanju dela, zaposlovanju, načinih zaposlovnja in načinih delovanja 
vodje.  
 
V okviru komponent delovnega mesta so navajali čas, potreben, da se določeno delo 
opravi, kot tudi čas, potreben za nabiranje izkušenj v določenem časovnem obdobju. 
Poslovno uspešna oseba se vsekakor srečuje z nadpovprečnim finančnim stanjem tako 
zasebno kot tudi poslovno. Omenjali so dedovanje, varčevanje in tudi finance kot glavni 
in stabilni vir dohodka, ki vpliva na življenje posameznika. V naši raziskavi smo 
naleteli na primer zmanjšanja financ zaradi finančne krize, kot tudi nezmožnost 
varčevanja. Predvsem pa zavedanje, da poslovanje prinese s seboj tudi odgovornost 
plačevanja kreditov, plačila glede na pogodbe in preostale zadeve. Dober vodja je vedno 
v ozadju in se izpostavi le, če je potrebno, in vedno najprej poskrbi za druge. Izredno 
pomembno vlogo, kot pogoj za in tudi med samim altruističnim dejanjem igra socialna 
odgovornost. S tem razumemo nudenje pomoči ljudem, ki so od nas odvisni (Mayer 
2004, 55–58). Med njimi tudi ni izvzeto plačilo za opravljeno delo. Vsak podjetnik, ki 
želi in tudi je uspešen pri svojem delu, se zaveda, da so storitve, ki jih ponuja, ključnega 
pomena. Pomembna je kvaliteta produktov na delovnem mestu, inovativnost, skrb za 
nove ponudbe in stranke, hkrati pa tudi poznavanje, koliko dejansko lahko ponudiš in 
koliko ne moreš in ni več v tvoji moči. Mimo delovnega mesta ne gre zaposlovanje in 
izguba zaposlitve, s katero so se srečevali udeleženci. Vsi udeleženci v raziskavi so 
prišli do svojega delovnega mesta brez pomoči drugih, se pravi, ali so si ga ustvarili 
sami ali pa so do njega prišli s svojim trudom in s svojim delom. Vrednote na delovnem 
mestu so vodje opredelili kot vrednote zaposlenih in samega delovnega mesta kot tudi 
vrednote vodje. Že sama beseda vrednota nosi v sebi pomen vrednosti. Nekaj, kar daje 
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nečemu ali nekomu vrednost. Clanton (2006, 410) piše, da so čustva oblikovana s strani 
družbe in odražajo norme, vrednote skupin in posameznikov. 
 
V naši raziskavi so si bili enotni, da se od zaposlenega pričakujejo vrednote, kot so 
informiranost, zmožnost  komunikacije, korektnost opravljenega dela, poznavanje 
področja, spoštovanje, zmožnost cenjenja, doprinos in znanje. Od vodje se pričakuje 
odgovornost, zmožnost koordiniranja, garanje, vložen čas in trud, spoštovanje 
konkurence, spoštovanje lastnega teritorija in tveganje, kot dokaz poguma. To potrjuje 
tudi ugotovitev Jonesa (2018, 111), ki povzema Gillespieja ter izpostavlja, da je 
integriteta tista, ki se nanaša na zaznano spoštovanje osebnih in moralnih načel, kar se 
sklada z našimi rezultati.  
 
Podjetje ali posameznik je lahko uspešen le, v kolikor je njegov način delovanja 
funkcionalen. V nasprotnem primeru privede do položaja, kjer lahko govorimo o 
neuspehu. Ugotovili smo, da funkcionalni način delovanja zajema zmožnost pravega 
pristopa v dani situaciji, nenehno izpopolnjevanje, zmožnost neposredne komunikacije, 
upoštevanje službenih navodil in delovanje v dobro na delovnem mestu. Kot 
nefunkcionalen način delovanja so vodje navajali oklepanje svojih položajev in njihovo 
nesposobnost obvladovanja položaja, nerealna pričakovanja in grabežljivost. Vodje so 
se svojega načina delovanja izjemno dobro zavedali,  kar kaže dejstvo, da so podajali 
širok nabor ravnanja, ki bodisi pripelje vodjo ali zaposlene na višjo raven in zanje deluje 
pozitivno ali jih pripelje do težav, s katerimi se je potrebno soočati in lahko  
zaustavljajo sam proces dela tako za zaposlene kot tudi za vodjo. Kot zanje pozitivne 
načine delovanja vodje so navajali sposobnost nevpletanja v odnose zaposlenih, dokler 
to ni nujno potrebno, dajanje vzora delavcem, prikrivanje poslovnih informacij iz 
pozitivnih razlogov, podajanje točnejših navodil, priprava sestankov kot idejni vodja, 
obdarovanje v znak zahvale, pregled nad delom in ponudbami, zavedanje o vodenju 
zaposlenih in znanju, odzivnost in možnost profesionalnega razvoja. Kot negativne 
načine so navajali neuspeh, kot posledico delovanja vodje in nezmožnost neposredne 
komunikacije med vodjema. Ob tem Vidalietti (2008, 124) navaja, da zelo pogosto 
vzrok za neuspeh ni toliko odvisen od same spremembe, ampak kako je potekal proces 
sprememb. Spremembe ustvarjajo močna in pogosto negativna čustva, ki lahko, če niso 
priznana in obravnavana, postanejo resnična ovira za spremembe. Organizacijska 
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preobrazba se ne more obravnavati kot povsem racionalen in logičen proces: mnogi 
ljudje sodelujejo v tem procesu in se z njo odzovejo emocionalno in psihološko. 
Napoved sprememb povzroča posameznikom, da se počutijo negotove in negotove 
glede svojih delovnih mest in poklicne prihodnosti.  
 
4.1.5 Medsebojni odnosi 
 
Medsebojni odnosi so ključnega pomena za uspešen razvoj posameznika in njegovega 
delovanja. Bolj kot so usklajeni in harmonični, bolj se to odraža v zunanjem svetu. V 
naši raziskavi smo se poglobili v medsebojne odnose z vidika, kakšen odnos ima 
posameznik s samim s seboj, kakšen odnos ima z drugimi, kakšen je njegov partnerski 
odnos, odnos z bližnjimi, odnos z drugimi na delovnem mestu in odnos med 
zaposlenimi in vodjo. V odnosu do sebe so udeleženci navajali negativen in pozitiven 
odnos, ki so ga razvili do sebe. Presenetljivo je, koliko njih je prepoznalo in se 
zavedalo, kakšen odnos imajo do sebe, ne glede na to, ali je negativen ali pozitiven, kar 
kaže na dejstvo, da so vodje izjemno dobro ozaveščeni o tem, kdo so, od kod prihajajo, 
kaj so njihove močne in kaj so njihove šibke točke. O tem govori tudi Majerhold (2010, 
25), ki pravi, da čustva razkrijejo bitju svet, nagloblje cilje, ki jih ima v odnosu do sebe, 
kar kaže na to, da udeleženci raziskave poznajo lastno doživljanje čustev.  
 
Pozitiven odnos do sebe je tako pomemben dejavnik na poti uspeha, ki ga posameznik 
razvija in mu ni dan sam po sebi. Je plod ozaveščanja in dela na sebi. Največkrat so 
omenjali kot pozitiven odnos biti zadovoljen s seboj, pozitivno vrednotenje samega 
sebe, zmožnost biti sam in slišati svojo resnico, iskanje svojega bistva, enakovrednost z 
drugimi, zmožnost kritičnega pogleda vase, ponosa ob lastnem uspehu, zmožnost 
distance in postavitve mej, dopuščanje možnosti delanja napak in vedenje, da nihče ni 
popoln, najti svoje veselje, zavedanje o nenehnem izobraževanju, zmožnost pogledati na 
življenje pozitivno, biti v stiku s svojimi čustvi, imeti jasen cilj, pogled, razvijanje 
sočutja in ljubezni, zmožnost samorefleksije, sledenje samemu sebi, zavedanje svoje 
notranje moči, vere vase, biti dojemljiv in vzgojen, zavedanje unikatnosti in moč 
vrednotenja. Z ugotovitvami naše raziskave se skladajo tudi ugotovitve Dienerja in 
Seligmana (2004, 1–31), ki sta osebno blaginjo definirala kot fizično osebno blaginjo, 
psihološko osebno blaginjo in socialno osebno blaginjo, kamor prištevamo medsebojne 
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odnose. Na tem mestu sta še posebej pomembni dve izjavi udeležencev, in sicer da je 
vsak izmed nas pomemben in da je vsak na tem svetu s tem, da izpolni svoje poslanstvo.  
 
Najpomembnejše ustvarjalno poslanstvo vodje je umetnost spodbujanja ustvarjalnega 
dela sodelavcev. Če zna vodja vcepiti veselje do dela in druženja in navduševati 
sodelavce za vrhunske dosežke, se ustvarjalnost pojavi samodejno (Leheta z drugimi 
avtorji 2017, 456).  
 
Biti uspešen posameznik ne pomeni, da se posamezniki ne srečujejo tudi z negativnim 
odnosom do sebe. Udeleženci raziskave so se srečevali z izjemno globokimi 
frustracijami in spoznanji, ki pa so jih znali preobraziti v zmago in v lekcije, ki so jih 
potisnile na njihovi poti še dlje do uspeha. Ugotovili smo, da so se srečevali z občutji ne 
dovolj dobrosti, z občutji biti suženj svojih potreb, ujetostjo v različnih situacijah, 
dojemanjem sebe kot egoistične osebe, kaznovanjem sebe, nezmožnostjo soočanja s 
situacijami, nepriznavanjem svoje lepote, lastnim neuresničenjem in s tem povezanimi 
frustracijami, umikom vase, nezmožnostjo spanja in uvidom v zgaranost in 
samozadostnost kot nezmožnost vzpostavljanja odnosa. To potrjuje ugotovitve 
Vidailleti (2008, 55), ki navaja, da potrebuje zavisten posameznik sprejeti posledice, kot 
so sprejetje občutja občudovanja do druge osebe, hkrati pa občutje ne dovolj dobrosti, 
popolnosti. Ljudje, ki jih uporabljamo kot modele, so tudi ljudje, ki jih sovražimo, zato 
ker jih občudujemo. 
 
Udeleženci so opisovali negativne načine, ki so jih sami doživljali ali morda tudi sami 
izvajali v odnosih z drugimi. Biti strog do drugega, nezmožnost biti prijazen z drugimi 
ljudmi, nezmožnost dajanja in sprejemanja, primerjanje prijateljev, biti drugim terapevt, 
nezmožnost sprejemanja pomoči, postavljanje nad drugimi ljudmi, iskanje napak in 
degradacija, vse to so destruktivni načini izražanja in delovanja v odnosih z drugimi. O 
tem govorita tudi Shu in Lazatkhan (2017, 70), ki izpostavljata, da zaposlene lahko 
spodbudi tudi to, da se med seboj družbeno primerjajo s sodelavci v plači, priložnostih, 
informacijah, kar pogosto postane predmet zavisti drugih.  
 
Nemalokrat so udeleženci raziskave omenjali te načine, kot oviro k doseganju zanje 
pomembnih ciljev na poti k uspehu. A kot ugotavljajo številni avtorji, je na 
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posamezniku, ali takšen način delovanja obrne sebi v prid in iz tega naredi nekaj 
drugačnega, spremenjenega ali ponavlja še naprej stare vzorce obnašanja. V raziskavi 
smo se dotaknili tudi partnerskega odnosa, ki je velikokrat ogledalo uspešnega 
posameznika. Ob temu se večina zaveda, da je partnerski odnos zaradi narave dela in 
izpostavljenosti velikokrat pred večjimi izzivi kot sicer in da je ravno zaradi tega 
potrebno še bolj vzpostaviti trden in kvaliteten partnerski odnos. Medtem ko je 
nekaterim uspevalo ohranjati zdrav in kvaliteten partnerski odnos, so se drugi srečevali 
s konflikti in težavami v partnerstvu, kot so predlogi o odprti zvezi, konflikti in 
razočaranja, občutek izdaje, nezmožnost reševanja problema, zmožnost zdržati s čutenji 
in neprimernimi komentarji, doživljanje utišanosti, neslišanosti in nezmožnost 
sodelovanja v partnerskem odnosu. Poslovno uspešni posamezniki so kategorijo odnosi 
z bližnjimi razvrščali v tri podkategorije: prisotnost zavisti v odnosu z bližnjimi, 
nefunkcionalen in funkcionalen odnos z bližnjimi. Udeleženci so govorili o razočaranju, 
ki so ga doživeli ob zavidanju bližnje osebe, dotaknili pa so se tudi krivde, prekinitve 
odnosa, iskanje žrtve, poslušanje očitkov in nezmožnost prevzemanja odgovornosti. V 
vsakem primeru je zavist povezana z razočaranjem. Tako na eni strani, ko posameznik 
ne doseže ali dobi tistega, kar si želi (Vidailleti 2008, 18), kot tudi zavidani, ki čuti 
izgubo zaupanja ob zavidanju v osebo ali odnos.  
 
Rezultati naše raziskave kažejo na to, da so nekateri udeleženci doživljali zavist tudi v 
bližnjih odnosih. Ob temu navajajo občutja bolečine, razočaranja, gnusa, prekinitve 
odnosa, jeze in hkrati žalosti. Raziskava kaže, da doživljanje zavisti s strani bližnjih ne 
pomeni tudi prenašanje teh čutenj dalje. Velikokrat ravno zaradi zavedanja, česa si 
nikoli sami niso želeli doživljati, ne dovolijo sebi, da bi to nefunkcionalno ravnanje 
prenašali na svoje bližnje. Iz raziskave ne moremo sklepati, da ima večina 
posameznikov funkcionalen ali nefunkcionalen odnos z bližnjimi, saj je to v vseh 
primerih zelo raznoliko, kar kaže na dejstvo, da za uspešnost posameznika ni nujen 
predpogoj funkcionalnost odnosa z bližnjimi. Ima velik vpliv, vendar se tu kaže moč, ki 
jo ima posameznik, ki sprejme odgovornost za svoja ravnanja in svoje odločitve. 
Nefunkcionalen odnos z bližnjimi se je pokazal kot nezmožnost vzajemnega poslušanja, 
slišanja, kazanja čustev in upoštevanje vrednot. Udeleženci so navajali tudi ponižanje, 
postavljanje zahtev in pričakovanj od bližnjih, prelaganje odgovornosti na otroka, 
prenos negativne energije na bližnje osebe in nespoštovanje partnerskega odnosa in 
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odnosa s prijatelji. Zavidanje je posameznikom prineslo tudi veliko dobrega, kot npr. da 
so se posamezniki obdajali z izbranimi ljudmi, se čustveno povezovali z bližnjimi, večji 
trud, zavedanje odgovornosti v odnosu, zmožnost usmeritve in vrednotenje. Kot 
pomembnost odnosov so omenjali dajanje zgleda, sprejemanje drugačnega načina 
življenja, sobivanja in pustiti se spoznati drug drugemu. Ker so odnosi bistvo našega 
delovanja, so pomembni tudi odnosi, ki jih imamo na delovnem mestu. Iz svojih 
izkušenj so uspešni posamezniki delili pogled na odnose med zaposlenimi, ki so bodisi 
demotivirajoči bodisi motivirajoči. Navajali so prilagajanje kot pozitivno lastnost, ki 
krepi odnose med zaposlenimi, kot tudi moč medsebojne podpore, možnost 
kolektivnega odločanja in prijateljskega sodelovanja s sodelavci. Zaposleni so do vodje 
imeli pričakovanja, določeni nerazdružljiv odnos z njim, na drugi strani pa tudi 
pritoževanje nad načinom dela, ki ga je vodja izvajal. Izpostavljena je bila tudi 
sposobnost nezavistniškega odnosa do nadrejenih. Dobra in konstruktivna komunikacija 
je vedno dvosmerna in ravno tako odnos. Če so udeleženci omenjali odnos zaposlenih 
do vodje, so prav tako vodje navajali, kakšen odnos so imeli sami do zaposlenih. Mayer 
(2004, 55–58) navaja, da je pristen odnos vodje do sodelavcev podoben starševski 
ljubezni, zato je uspešen tim neverjetno podoben družini, v kateri se člani medsebojno 
spoštujejo, podpirajo, si delijo težke in vesele trenutke. Pomembno jim je dajanje 
prostora za pogovor, dojemanje vodstvenega položaja in vodje kot odgovorne osebe in 
predvsem vzpostavljanje tesnega stika s sodelavci.  
 
4.1.6 Poslovna uspešnost 
 
Poslovna uspešnost je ena izmed najbolj kompleksnih in širokih kategorij naše 
raziskave. V njej smo ugotavljali in raziskovali, kakšen ima uspešen posameznik 
položaj v družbi, kakšnega v poslovnem svetu, kaj je to poslovna pot, pomen 
izobraževanja, prostega časa, poslovna uspešnost in uspešnost posameznika v življenju.  
 
V današnji družbi ni dovolj, da položaj dosežemo, temveč je izjemnega pomena, kako 
ga tudi ohranjamo in vzdržujemo. Ob temu navaja Cvetkova (2014, 74), da je občutje 
ponosa tisto pozitivno čustvo, ki se običajno pojavi ob doživljanju uspeha in ker je le-to 
prijetno, si ga želi posameznik doživljati. Je spodbuda posamezniku, da počne stvari, ki 
ga vodijo k uspehu in pozitivnemu vrednotenju dosežkov kot tudi njega samega. 
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Velikokrat se zgodi posameznikom, da dosežejo uspeh, vendar le-tega ne znajo tudi 
zadržati. Na temo doseganja položaja v družbi so posamezniki navajali pomembnost 
položaja glede na sposobnosti in učinkovitosti delovanja posameznika. Da je merilo 
doseganja položaja odvisno od tega, koliko in na kakšen način bo posameznik prispeval 
k razvoja družbe. Gre za sprejemanje različnih socialnih slojev v družbi in delovanje v 
dobro drugega. Pri ohranjanju položaja so pripovedovali o času in trudu, ki ga mora 
vodja vlagati v svoje zaposlene ne glede na svoj položaj, hkrati pa tudi ohranjati s 
svojim zgledom ugled v družbi in na delu. Ena izmed lastnosti, ki naj bi jo imel razvito 
posameznik, ki je sposoben ohranjati svoj položaj na hierarhični lestvici, je tudi, da smo 
vsi ljudje enaki ne glede na položaj. V poslovnem svetu razlikujemo položaj glede na 
lastništvo in kot posledico delovanja v skladu z določenimi načeli. Udeleženci raziskave 
so navajali svoj solastniški položaj v podjetju in vodenje oddelka v podjetju, kar kaže na 
to, da so morali posamezniki tvegati in sprejemati še dodatne odgovornosti z vidika 
vodenja in s finančnega vidika. Položaj s seboj prinese vrsto odgovornosti in hkrati 
določena načela, ki se pričakujejo od vodje, da bo ravnal v skladu z njimi. Gre za načelo 
odgovornosti, zaupanja, pridobitev  spoštovanja in kot posledica odločitve. O tem piše 
tudi Gelling (1999, 39), ki navaja 7 etičnih načel kot cilj in tudi lastnosti dobrega vodje. 
To so dobrotnost, nezlonamernost, zaupanje, pravičnost, verodostojnost, zaupnost in 
spoštovanje avtonomnosti.  
 
V kategoriji poslovna pot so udeleženci navajali, da je za to potreben prav tako določen 
način delovanja. Med njimi so izpostavili moč in količino podpore, sprejemanje 
odločitev in odgovornosti, opravljanje dela, dokler ni opravljeno, in poslovno pot, kot 
posledico odločitve, za katero je potrebno vložiti čas in trud. S tem povezano je tudi 
izobraževanje, ki je bilo v naši raziskavi obravnavano kot ena izmed podkategorij. 
 
Raziskava je pokazala enotnost pomena dodatnega poučevanja in opravljanje dela, 
osvajanje znanja v tujini in nenehnega izobraževanja. Kot zanimivost je dejstvo, da je 
eden izmed udeležencev raziskave navedel nenehno izobraževanje, ki je izhajalo iz 
občutka ne dovolj dobrosti. Za dobro počutje posameznika je nujno potrebno iskanje 
ravnotežja v življenju in prav tako, kot je pomembno se razvijati poslovno, tako je 
pomembno poskrbeti za sprostitev in za čas, ki je namenjen posamezniku, da se sprosti. 
Da najde čas za stvari, ki ga veselijo in osrečujejo. Ena izmed podkategorij je poslovna 
179 
konkurenca, ki so jo udeleženci raziskave doživljali povsem različno. Medtem ko so 
nekateri konkurenco sprejemali pozitivno, jo pozdravljali in bili iskreni v odnosu z njo, 
so drugi navajali strah pred njo. Pomembno je tudi navajanje enega izmed udeležencev, 
da v primeru, da konkurenca “vzame” njihovo stranko in je pri tem bolj uspešna, ni 
odgovornost na njej, vendar da njemu in njegovemu podjetju vedeti, da se za stranko 
niso dovolj potrudili. Iz tega ugotavljamo, da gre za vodjo, ki je sposoben sprejeti 
odgovornost in iskati razloge za situacije znotraj sebe in znotraj svojega podjetja in ne 
kriviti za nastalo situacijo druge, v tem primeru konkurenco. To pa zahteva določeno 
vrsto razvite čustvene inteligence. To potrjuje tudi trditve Tai-a in drugih (2012, 119), 
ki pravijo, da lahko občutki, da drugi zavidajo, postanejo povezani z večjo 
odgovornostjo in obveznostjo do njih ter z večjo zavezanostjo, da se z njimi deli svoje 
strokovno znanje in vire, kar potrjuje naše rezultate raziskave.  
 
Za doseganje uspešnosti je ključno razumevanje samega sebe, zmožnost dobre prodaje, 
zdržati s pritiski na poti k uspehu, zmožnost vrednotenja zavisti, samovrednotenje lastne 
uspešnosti in uspeh, kot kolektivna posledica. Pomemben dejavnik je tudi vpliv okolice 
in ljudi, s katerimi se družiš in s katerimi si obdan.  
 
4.1.7 Težave in medsebojna podpora 
 
Pri soočanju z zavistjo je izjemnega pomena zavedanje, kako si lahko posamezniki 
pomagajo in na kakšen način se soočajo s težavami. Kategorijo baza pomoči smo 
razdelili na šest podkategorij: načini nudenja pomoči, prisotnost podpore bližnjih in 
drugih, odsotnost podpore, nezmožnost soočanja s težavami, načini soočanja s težavami 
in posledice soočanja s težavami.  
 
Ob procesu zavidanja je sposobnost sprejemanja pomoči zelo pomembna, če ne ključna 
v določenih trenutkih. Udeležencem so bližnji ali ostali stali ob strani na način, da so 
jim nudili podporo, jim podajali nasvete in rešitve, delili sebe in svoje izkušnje, se med 
seboj povezovali, nudili zaščito, zmožnost slišati, razumeti osebo in biti tam zanjo, 
dajanje upanje drugim ljudem, predajanje znanja in opravljanje poklica bližnje osebe 
prav tako v poslovnem svetu, ki omogoča večje poznavanje dinamike in narave dela. 
Poleg zunanje pomoči, ki so jo prejeli, so si sami pomagali na način, da so si 
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samoovrednitili situacije ali same sebe, opazovali sebe, svoje potrebe in jih 
zadovoljevali in zmožnost ubesediti na glas tisto, kar se je dogajalo. Prisotnost podpore 
je nujna in uspešni posamezniki so poročali, da so podporo iskali pri svojih bližnjih, 
partnerju, družini, sestri na delovnem mestu pa podpora s strani vodje in s strani 
supervizorja. Tisto, kar šteje, je podporna baza in to so največkrat ljudje, ki so najbližje 
posamezniku. Ob tem piše Vidailleti (2008, 121), da je eden izmed načinov 
preprečevanja doživljanja zavisti, posnemanja in primerjanja ta, da se ustvari 
raznolikost in vzdržuje razlike med člani skupin.  
 
Doživeli so tudi odsotnost podpore s strani staršev in partnerja. Ostalo je neizpolnjeno 
hrepenje po tem, da bi bil tam vedno nekdo za njih od bližnjih. Kategorijo nezmožnost 
soočanja s težavami sestavljajo izjave udeležencev, ki so pokazale neustrezne odzive na 
nastale situacije. Med njimi so navajali nezmožnost sprejemanja pomoči bližnje osebe, 
postaviti se v ključnih trenutkih zase, sprejemati ljudi, takšne kot so, ponavaljanje napak 
in vračanje k istim vzorcem. O vzorcih čustvenih izkušenj piše Clanton (2006, 410), ki 
pravi, da se ti spreminjajo kot odziv na spremembe v družbi in kulturi. Omenjali so 
strahove pred dovoliti si, nezmožnostjo povedati resnico in posledičen odhod iz odnosa, 
skrivanje in manipuliranje, nezmožnost prevzeti odgovornost, menjanje teme kot način 
bežanja, iskanje izgovorov, nevednost kaj narediti v določeni situaciji, nezmožnost 
zdržati s težavo in se z njo soočiti in vera v slabo s strani drugih. Charleton opisuje strah 
pred neznanim kot posameznikovo nagnjenost k doživljanju strahu, ki ga povzroča 
zaznana odsotnost informacij, kar se je izkazalo tudi v naši raziskavi.  
 
Naša raziskava je pokazala številne pozitivne načine soočanja s težavami. Udeleženci so 
poročali, kaj je bilo tisto, kar jim je resnično pomagalo, da so šli skozi proces zavidanja.  
 
Navajali so zmožnost ubesediti zavidanje ob prisotnosti in podpori šefa, zmožnost, da 
so prosili za pomoč, ko je bilo to potrebno, priznavanje lastnih napak in s tem 
priznavanje nepopolnosti, zmožnost, da zmorejo kritično pogledati vase, poiskati lastne 
vire moči znotraj sebe. To se sklada z ugotovitvijo Thompsona in drugih (2016, 142), ki 
povzemajo Muellerja, ter navajajo, da voditelj zagotovi različne vrste podpore, kot so 
čustvena podpora (pokazati zaupanje zaposlenim in se pozitivno odzvati, ko se srečujejo 
z neuspehi), instrumentalna podpora (pomoč in asistenca), podpora pri ocenjevanju 
181 
(nasveti za premagovanje ovir) in informacijska podpora (dejanski nasveti za pomoč 
članom pri reševanju težav). 
 
Eno izmed orodij pomoči je tudi obisk psihoterapevta kot poglobljenega načina 
razumevanja samega sebe. V nekaterih primerih se je umik pokazal kot učinkovita 
metoda soočanja. V največji meri so posamezniki navajali, da se je potrebno ne zmeniti 
za mnenja drugih ljudi, jemati poraze kot lekcijo, zmožno se konstruktivno pogovarjati, 
podajati nasvete in rešitve, ko je to potrebno, zmožnost pokazati na primeru. Tudi 
O'Brien in ostali (2018, 51) pravijo, da je ena izmed obstoječih strategij obladovanja 
zavidljivih občutij selektivno ignoriranje (poskusiti ne razmišljati o zavidljivih drugih).  
 
Posamezniki so si pomagali s tem, da se niso smilili samemu sebi, se niso kaznovali, so 
se borili v življenju, se odpirali in zaupali bližnjim, zmogli odpuščati. Pisanje dnevnika 
je ena izmed metod, ki deluje izjemno terapevtsko in da čutenjem drugačne pomen, ko 
so izgovorjena in zapisana. Tako je na težavo in situacijo moč pogledati od daleč. 
Veliko ljudi se tovrstnih soočenj ustraši in kar je najslabše se od njih umakne ali zbeži. 
Dejstvo pa je, da pomiritev v telesu pride samo s tem, da se s težavo soočimo in iz nje 
odnesemo najboljše, kar se da kot lekcijo za življenje. Znanje je še eno izmed močnih 
orožij pri premagovanju težav, medtem ko je meditacija orodje umirjanja uma in s tem 
tudi telesa. Da telo lahko sprosti vse napetosti. Kauanui in drugi (2010, 51–70) 
razlagajo, da posamezniki, ki opravljajo delo, ki daje pomen njihovemu življenju, so 
bolj nagnjeni k temu, da pomagajo drugim, izkusijo osebno rast in srečo ter bolje 
izrabljajo svoje znanje in talente, s tem pa pripomorejo tudi k večjemu uspehu podjetja. 
Kot prva reakcija in tudi ključna je sprejemanje tistega, kar se nam dogaja in ne 
zavračanje ali negiranje. Prav sprejetje omogoča zdravljenje in ponuja prostor za 
samoanalizo in s tem povezanimi vzroki zavidanja. Skozi raziskavo ugotavljamo, da je 
pomembno zavedanje, da ne moreš biti vsem všeč v življenju in da je najpomembnejše 
iskanje svojega bistva in svoje resnice.  
 
Kategorijo posledice soočanja s težavami smo razdelili na pozitivne in na negativne. 
Med negativne spade izguba energije in truda ob soočanju z zavistjo, izguba odnosa in 
iskanje vzrokov za neuspeh v sebi. Udeleženci so opisovali kot pozitivne posledice 
občutek zadovoljstva, da so zmogli preseči težavo, povzdigniti se v življenju in spustiti 
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tisto, kar ti ne služi več, pridobitev nežnosti in razumevanja, napredovanje v 
komunikaciji, zmožnost postaviti se zase in svetla točka in pomiritev ob razpletu.  
 
4.1.8 Okolje in družbeni odzivi  
 
Kategorijo okolje in družbeni odzivi smo razvrstili v nasledje podkategorije: stanje duha 
v družbi in v Sloveniji, pravila, norme in pričakovanja (družbeni vzorci), mediji, okolje 
in vzgoja. Udeleženci vidijo slovenski prostor kot državo, kjer vlada sistem, ki vdržuje 
ljudi na nizkem nivoju, kar podaja jasno pogrešanje, da bi se več in bolj povzdigovalo 
ljudi in lepe reči. Opazili so, da je področje, kjer se narod zmore veseliti uspeha, šport, v 
nasprotnem primeru je prisotna nezmožnost veselja ob uspehu drugih. Opazili so, da v 
večini prevladuje nezmožnost vrednotenja posameznikove poti in talentov in da so 
posamezniki v tujini veliko bolj cenjeni, kot so doma. Kot vzrok večje prisotnosti 
zavidanja so navajali majhnost slovenskega prostora. Vidailleti (2008, 125–126) razlaga 
o odporu do sprememb in hkrati o priznanih čustvih v procesu sprememb. Vključeni se 
sprašujejo, ali bo zanje prostor ali mesto v prihodnosti znotraj organizacije ali podjetja. 
Poleg tega se soočajo s premikanjem na nova delovna mesta v položaju visoke 
odvisnosti od nadrejenih. S tem je ogrožen njihov občutek lastne avtonomije in poveča 
se občutek ranljivosti, ta pa povečuje tveganje za doživljanje zavisti.  
 
Podkategorija pravila, norme in pričakovanja vsebujejo vsiljevanje nekih prepričanj s 
strani konkurence, upoštevanje skupnih dogovorov, predstavljanje nekega ideala in 
norm, kot vzor preostalim, reševanje težav, sporov na zakonski način in določena 
pravila na delovnem mestu, ki jih je potrebno upoštevati. O tem govori tudi Clanton 
(2006, 411), ki navaja, da je osebna izkušnja zavisti odvisna delno od prepričanja o 
bogastvu, stanju, moči in o tem, kako bi moralo biti nekaj razdeljeno.  
 
Mediji imajo izjemno pomembno vlogo pri širjenju informacij. Žal je po mnenju 
udeležencev raziskave veliko širjenja neresnic in napačnih informacij z namenom 
privabiti večje število bralcev in vsebine narediti senzacionalne namesto preverjene in 
resnične.  
Poleg družine, delovnega prostora je tudi okolje tisto, ki vpliva na posameznika. Na 
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njegov način razmišljanja, delovanja in nenazadnje tudi čustvovanja. Na eni strani 
imamo okolje, ki spodbuja, verjame v talent in sposobnosti posameznika, in na drugi 
strani imamo nerazumevanje vaškega okolja, širjenje govoric, skrb o prenehanju kariere 
zaradi govoric, negativni vpliv visokih pričakovanj in posledice na razvoj človeka iz 
okolja. Kako podjetnik ocenjuje lasten uspeh, je zelo pomembno tudi za podjetniški 
rezultat, saj podjetnikovo delovno okolje in identiteta, ki vključujejo aktivnosti, 
usmerjene k nagradam in tudi k osebnemu dobičku, povečata podjetnikovo zadovoljstvo 
in pripomoreta k večji angažiranosti podjetnika in s tem k uspešnejšemu podjetniškemu 
rezultatu (DIntino idr. 2016, 105–120). 
 
V podkategoriji posameznik v odnosu do okolja smo razpravljali o vlogi, ki jo ima 
posameznik na družbo in s tem tudi odgovornost. Kot pozitiven odnos so poročali o 
zmožnosti vzpostavitve poštenega pristopa dela v okolju delovanja, medtem ko so kot 
negativnosti navajali nezmožnost čutiti in zaznavati okolico, nepomembnost mnenja 
drugih ljudi in občutja osamljenosti kljub množici. Poleg okolja je tu še vzgoja, ki 
oblikuje posameznika v to, kar je danes. Udeleženci so omenjali sistem, ki ne vzgaja 
otroke v vizionarje, vzgajanje na neprimernem in nezdravem zgledu in nezmožnost 
živeti vrednote, ki jih učiš kot starš.  
 
4.2 Pojmovanje zavisti pri poslovno uspešnih ljudeh 
 
Če izpostavimo kategorijo DOŽIVLJANJE ZAVISTI kot osrednjo glavno kategorijo, si 
lahko postavimo vprašanje, kako se ta kategorija povezuje z ostalimi sedmimi glavnimi 
kategorijami, do katerih smo prišli v naši raziskavi.  
 
Osebni kontekst doživljanja zavisti 
Dve kategoriji (posameznikovo delovanje ter doživljanje čustev in občutij) se nanašata 
na posameznika samega. Lahko bi rekli, da ti dve kategoriji predstavljata osebni 
kontekst doživljanja zavisti. Posamezniki so navajali, da so se ob doživljanju zavisti 
počutili neprijetno, kar je izhajalo iz njih samih, njihovih predstav, vzorcev, prepričanj 
ali njihove psihične strukture. Eden izmed posameznikov je navajal naslednje: “Ja, zelo 
me je skrbelo, ali mi bo sedaj to pokvarilo, mi bo uspelo ali bo vplivalo na kariero, kaj 
si bodo drugi mislili.ˮ O neprijetnosti zavisti govori tudi Leheta z drugimi avtorji (2017, 
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453), ki povzema Smitha in Kima (2007) ter izpostavlja zavist kot »neprijetno in 
pogosto boleče čustvo, za katero so značilni občutki manjvrednosti, sovražnost in 
zamere, ki jih povzroča zavedanje druge osebe ali skupine oseb, ki uživajo želeno 
posesivnost«. S tem smo dobili vpogled v to, da je dejansko doživljanje zavisti kot 
dogodek ali situacija, ki na plano pritegne vse tisto neprijetno, kar je v posameznikovi 
psihični strukturi zato, da posameznik lahko v osnovi predela občutja, ki so nekje v 
njegovi preteklosti ostala nepredelana in neozaveščena. Med drugim so navajali občutja 
lastne neuresničitve, frustracije, občutja primerjanja, pritiska, kalupa in tega, kaj si bodo 
drugi mislili o njih samih. To potrjujejo tudi Duffy in drugi (2012, 646), ki povzemajo 
Salmivallija in druge ter izpostavljajo, da so zavistni občutki neprijetni, ker jih lahko 
spremljajo frustracije in sovražnost. Posamezniki so pogosto motivirani zmanjšati zavist 
in s tem zmanjšati »zavidljive frustracije z občutkom, da se ne počutijo slabše«.  
 
 Na drugi strani imamo stanje, ko se posameznik počuti neprijetno zaradi neprimernega 
odnosa druge osebe, ki s svojimi načini projiciranja želi posameznika prizadeti, ga 
zaustaviti ali ga tudi (p)oškodovati. Eden takih primerov je izjava: “Vidiš, ko te premeri 
z negativno energijoˮ, kjer je eden izmed intervjuvancev doživljal občutje kontrole in 
nadzora. Ravno o tem govori Stuewig (2010, 2), ki povzema Scheffa in druge ter 
izpostavlja, da zaradi občutja nemoči in bolečine postanejo osramočeni ljudje jezni, 
pričnejo kriviti druge in agresivno napadajo, zato da bi si pridobili nazaj občutek 
nadzora. Vse to se odraža na način, da so posamezniki doživljali občutja ponižanja, 
blatenja, degradacije, laganja, odrinjenosti, zbadanja, stigmatiziranja, oškodovanja, 
vsiljevanja, uničenja in tudi doživljanje sovraštva. Na to kaže izjava enega izmed 
poslovno uspešnih posameznikov, ki je navajal:“In te začne sovražitiˮ, kjer je šlo za 
primer, ko posameznik doživlja sovraštvo zato, ker obstaja in ker deluje dobro na 
svojem področju. To potrjuje tudi Vidaillet (2008, 53), ki pravi, da oseba, ki sovraži, v 
prvi vrsti sovraži sebe zaradi skrivnega občudovanja, ki ga prikrije s sovraštvom. V 
prizadevanju, da bi skrila to obupno občudovanje do drugih in do sebe, ne želi več 
videti drugega kot oviro. Iz tega lahko zaključimo, da so to ena izmed najpogostejših 
občutij, ki jih posamezniki doživljajo ob osebi, ki zavida, in so skrajno neprijetna, če ne 
celo izjemno boleča.  Kot vsaka stvar ima tudi doživljanje občutij ob drugih drugo plat. 
S tem mislimo na to, da so intervjuvanci navajali tudi prijetna občutja ob drugih ljudeh, 
kar kaže na to, da se ob zavidanju, prebudijo ne samo neprijetna in boleča občutja, 
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vendar tudi prijetna občutja, kot so občutja olajšanja, zaupanja vodji, občudovanje in 
pozitivno vrednotenje, podpora bližnjih, doživljanje naklonjenosti, novih priložnosti in 
ljubezni. Kar pomeni, da je mogoče tudi prijetno doživljanje. Clanton (2006, 427) pravi, 
da gre pri zavisti za to, da posameznik pravzaprav občuduje posameznika. Ena izmed 
izjav potrjuje prav to, da ob doživljanju zavisti na drugi strani doživljaš tudi občutja 
občudovanja in vrednotenja: “Meni je pa tako všeč, da to pa to delaš in si taka in taka in 
ti to da neko potrditev.ˮ Ali pa doživljanje občutja priložnosti in vrednotenja: “Ki mi je 
dal priložnost in videl v meni nekaj več.ˮ To potrjuje tudi Cvetkova (2014, 74), da se s 
pozitivnim vrednotenjem posameznikovih dejanj s strani drugih spodbuja k socialno 
bolj zaželenim oblikam vedenja in doživljanjem ponosa in posledično k večji skupinski 
pripadnosti.  
 
Seveda je to povezano s samo izkušnjo posameznika in prav tako pogledom nanjo. Kot 
smo že omenili, je v veliki meri, kako bomo doživljali zavist, odvisno od posameznika. 
Doživljanje zavisti je nekakšno ogledalo, kjer vidimo, kje smo v življenju, kaj in kako 
čutimo in kako se na to tudi odzivamo. Intevjuvanci so pri zavidanju navajali občutja 
obupa, praznine, groze, neskončne porabe energije, razočaranja nad drugimi osebami in 
žalost. Ena izmed izjav intervjuvanca je bila: “Ko čutiš z nekim notranjim razočaranjem 
nad drugimi ali pa nad svetom.ˮ O razočaranju in tudi poniževanju: “Zelo poniževalno 
in ogromno energije in truda sem izgubila za to.ˮ In to potrjuje tudi Vidailleti (2008, 
18), ki pravi, da je zavist povezana z razočaranjem, ko posamezniki ne dosežejo ali 
dobijo tistega, kar si želijo. Počutijo se frustrirane. In pravzaprav ta frustracija je vzrok, 
da zavistna oseba želi škodovati zavidani osebi.  
 
Kot kontrast pa so se v njih vzbudila tudi občutja olajšanosti ob razkritju, hvaležnosti za 
osebe, ki so stale posamezniku ob strani v ključnih trenutkih, živosti in strasti do 
življenja in do dela, ki ga opravljaš, do občutja pomirjenosti, izpolnjenosti in 
zadovoljstva. Občutek lastne vrednosti in doživljanje samega sebe in svojih zmožnosti 
se kaže v zavidanju na več različnih načinov. In sicer da posameznik zmore občutek 
samoreflekcije, začutiti se in se ustaviti. Razumeti samega sebe in uvideti, da je on tisti, 
ki je zmožen kreirati svoje lastno življenje. Da ga je ta izkušnja obogatela in da je tu z 
namenom, da išče svoja močna področja. Kot na primer izjava: “To je res fajn, počutiš 
se živo in vse tako strastno delašˮ  kaže na to, da posameznik doživlja občutek, da je živ 
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in da sledi svoji strasti. Ob tem pa tudi: “Zaradi tega se vsekakor počutim bogatejši in 
srečnejšiˮ, kar kaže na to, koliko je izkušnja zavidanja posameznika obogatila in 
nenazadnje osrečila. Ob tem je zanimiva tudi izjava, da se je eden izmed posameznikov 
počutil pomirjenega, na kar kaže njegova izjava: “In pomirjen z zasebnim življenjem.ˮ 
 
Na drugi strani pa je pripravljen priznati, da se sooča s svojo nevednostjo, z občutji, ki 
jih ni možno predelati, z nejasnostjo, pomanjkanjem poguma in doživljanjem 
enakovrednosti z drugimi. Se pravi, mu njegova čustvena stanja odslikavajo občutja, ki 
so na eni strani izjemno dobrodošla in prinašajo posamezniku občutje, da bo zmogel iti 
skozi situacijo kot zmagovalec in na drugi strani občutja, ki v posamezniku prebudijo 
občutja poraženca nad samo situacijo doživljanja zavisti. Na to kaže izjava: “Ker če si 
ne upaš, se na neki točki usedeš in si ne upaš več.ˮ Rušilna moč zavisti je izjemna in 
zmotno bi bilo pričakovati, da jo posameznik mora ali zmore sam predelati, na kar se 
nanaša tudi izjava enega izmed udeležencev raziskave: “To so tako močni občutki, da 
jih ne zmoreš vedno predelati.ˮ  
 
Ob zavidanju se poleg vseh čustev prebudijo tudi osnovne človekove potrebe, kot je 
potreba po varnosti. Posameznikova izjava: “Občutek varnosti, da bo vse v redu.ˮ jasno 
kaže, kako pomembno je čutiti se varnega in nenazadnje tudi dovolj ranljivega, da se 
posameznik zmore začutiti in s tem tudi so-odgovornost do sebe in do drugih, ki je eden 
izmed temeljnih odzivov, ki jih sproži zavist v posamezniku. O tem piše tudi Cvetkova 
(2014, 51–52), ki razlaga, da je doživljanje zaupanja tesno prepleteno s 
posameznikovim doživljanjem varne bližine v odnosu z drugim. V kolikor je 
doživljanje bližine z drugim varno, bo posameznik doživljal zaupanje. V primeru, da te 
varnosti ni, bo posameznik v odnosu s to osebo doživljal nezaupanje. S tem je povezano 
tudi, kako posameznik sprejema celoten proces in kaj je tisto, kar so posamezniki 
navajali, da je potrebno sprejeti. Omenjali so občutja naklonjenosti, občudovanja, 
sočutja in globokega zavedanja, miline, ljubezni, enakovrednosti, občutja slišanosti in 
sprejemanje pozitivne kritike. Ta vidik, kako pomembno je doživljanje sočutja, je eden 
izmed udeležencev navedel takole: “S sočutjem ter z globokim zavedanjem in za vsem 
tem nepreklicno stojim.ˮ  Ob temu pa izjava: “Miline ter ljubezni do tistih, ki tega še ne 
zmorejo.ˮ potrjuje, da so ljudje, ki najbolj ranijo in prizadanejo tisti, ki potrebujejo 
največ sočutja in miline. To izjavo potrjuje tudi (Titelman, 1981), ki pravi, da ko 
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zavidamo, nam manjka empatija in smo odporni na hvaležnost za to, kar imamo. Lord-
Kambitsch (2014, 2) pa navaja, da empatija ljudem omogoča, da se na pol poti čustveno 
srečajo, si priznajo in opazujejo čustvena doživetja drugih in interakcijo med njimi iz 
razdalje.  
 
S tem se je potrebno zavedati, da je zmožnost sprejemanja vseh za posameznika 
pozitivnih občutij izjemnega pomena, saj s sprejemanjem lahko sam sebi ovrednoti 
dogodek, situacijo zavisti na pozitiven način in se nanjo zmore tudi pozitivno odzvati. 
Naše ugotovitve kažejo na to, da osebe, ki zavidajo, kažejo na določene načine 
izražanja, vedenja, delovanja in mišljenja, ki kažejo, da gre za osebo, ki v skladu s 
svojim zavidanjem misli, deluje, se obnaša in izraža na točno določene načine, iz česar 
lahko sklepamo, da je mogoče takšno osebo hitreje prepoznati in se z njo bodisi soočiti 
bodisi se kontaktu z njo v veliki meri izogniti. Velikokrat se v javnosti ali pogovorno 
sliši izjavo enega izmed udeležencev, ki je omenil primer želje po tem, da se sosedu ali 
komu v bližini zgodi kaj slabega: “Da če meni krava crkne, naj pa še sosedu oziroma je 
na nek način ideja ta, da če ima sosed boljši avto, ga moram imeti pa še jaz in bom vse 
naredil, da bom škodoval sosedu.” Ob tem je zanimivo, da so določene študije 
pokazale, da nekateri ljudje zaradi nevoščljivosti vzgajajo odnos z zavidanim, da bi se 
od njih kaj naučili in posnemali njihov uspeh (Sterling in Labianca, 2015, 297). Načini 
vedenja se odražajo tako, da osebe izražajo npr. neprimerne želje, imajo željo po 
kontroli, po tem da se drugi osebi zgodi nekaj slabega, se v odnosih pretvarjajo, 
ukazujejo, so osorne in veliko bolj negativno kritične, se negativno verbalno izražajo in 
niso zmožne dati priznanja drugi osebi. Eden izmed udeležencev je navajal, da je bil 
deležen negativnega verbalnega izražanja in nezmožnost dati priznanje za 
napredovanje: “Verbalni napadi, ne dano priznanje za napredovanje, nekomuniciranje 
(umikanje), nesodelovanje, da ne bi ‘imela, kar imajo oni’, skrivanje poslovnih orodij 
...” To potrjujejo tudi besede Vidailleti (2008, 34–35), ki navaja, da zavistni 
posamezniki zavidajo v obliki verbalnega napada, zaviranja in odmika od ljudi na način, 
da škodujejo njihovemu ugledu in opozarjajo na njihove omejitve. Ta vrsta zanikanja se 
lahko približa klevetanju in s tem uničenju časti zavidanemu.  
 
Ob tem se v situaciji zavidanja kaže tudi, da tako, kot imajo načine vedenja zavistni, 
tako imajo svoje želje in potrebe zavidani, ki so jim pripisali izjemno pomembnost. 
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Tako v zasebnem kot tudi poslovnem področju. To se kaže kot izjemno pomembno v 
procesu predelovanja in doživljanja zavisti, saj s tem posameznik sam sebi prizna, 
ubesedi željo in potrebo in si jo lahko tudi zadovolji ali pa to poišče v krogu baze 
pomoči. Ob doživljanju zavisti je eden izmed udeležencev raziskave opisal izražanje 
želje po boljšem življenju v Sloveniji takole: “Tako bi vsi lažje in boljše živeli in bolj bi 
se imeli radi, s tem pa bi močno vplivali na višjo in bolj zdravo kolektivno zavest vseh 
Slovenk in Slovencev.” Medtem ko se zavistni posamezniki velikokrat pretvarjajo, 
primerjajo med seboj, imajo stvari pod kontrolo in ljudi, spodrivajo in napadajo druge, 
so zavidani zmožni reševati situacije in odnose, imajo pozitivne odzive na negativen 
odziv, zmorejo zaznavati različne vrste energij, se zavedajo svojega vedenja, govoric 
okoli sebe, lastnega statusa v družbi, lastne vrednosti, zavedanje, da je z njimi vse v 
redu, da so tisti, ki kreirajo lastne vodstvene položaje, zmožni hoditi svojo pot v 
življenju, dajejo doprinos svetu, ustvarjajo lastno življenje, iščejo svoje bistvo in 
resnico, so zmožni postavljati meje drugim, se izogniti občutjem zavisti in zmožnost od-
ločitve in to je tisto, kar ločuje in razlikuje zavistne od zavidanih. Tako imamo na eni 
strani izjavo o zavistnem, ki se primerja s sosedi: “Če na nek način je ideja ta, da če 
ima sosed boljši avto, ga moram imeti pa še jaz in bom vse naredil, da bom škodoval 
sosedu.” na drugi strani pa pozitiven odziv na negativne komentarje tistih, ki zavidajo: 
“Samo fajtaj se, briga te, kaj drugi rečejo.” To potrjuje tudi Salovey s sodelavci 
(Salovey in Rodin 1989; Salovey in Rothman 1991), ki trdijo, da je verjetnost, da se čuti 
zavist, ko se zgodi primerjava na področjih, ki so posebno pomembna, kako mi 
definiramo sami sebe. Na dojemanje zavisti vpliva tudi, kakšno ima posameznik 
mišljenje o drugih ljudeh in tudi o samem sebi. Medtem ko je eden izmed udeležencev 
navedel pomembnost lastnega pozitivnega načina razmišljanja in s tem tudi povezanega 
rezultata: “Seveda ni vedno lahko, je pa s takim načinom razmišljanja rezultat zelo 
drugačen.”, je drugi o mišljenju uspešnih ljudi povedal: “Ta logika, da se za dobrim 
konjem kadi, je bila pri nas vedno prisotna.” Kar razlikuje zavistne od zavidanih, so 
tudi načini vrednotenja. Pri prvih je več negativnega vrednotenja, medtem ko je pri 
drugih več ali predvsem pozitivnega. Ena izmed udeleženk raziskave je kot primer 
pozitivnega vrednotenja navedla: “... meni je pa tako všeč, da to pa to delaš in si taka in 
taka in ti to da neko potrditev in imaš občutek, da ljudje niso samo sami o sebi, ampak 
še znajo kaj drugega pohvaliti in videti še en drug vidik.” medtem ko je drugi 
udeleženec navedel primer zavedanja negativnega vrednotenja s strani drugih: “Vedno 
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se moraš zavedati, da si nekateri ljudje želijo verjeti v nekaj slabega in tisti bodo vedno 
verjeli v nekaj slabega pri tebi.” O pozitivnem vrednotenju govori tudi Cvetkova (2014, 
74), ki pravi, da doživljanje ponosa med drugim spodbuja k bolj socialno zaželenim 
oblikam vedenja (to je pozitivno vrednotenje posameznikovih dejanj s strani drugih, ki 
pomembno prispeva k doživljanju ponosa) ter večji skupinski pripadnosti. O 
negativnem vrednotenju pa Duffy in drugi (2012, 646) povzemajo Dunna in druge ter 
izpostavljajo, kako širši mehanizem (razvrednotenje cilja) vključuje dehumanizacijo in 
pripisovanje krivde žrtvam. Čeprav zavidljivi posamezniki želijo lastnosti, dosežke ali 
premoženje drugih, so raziskave pokazale, da pogosto verjamejo, da so zavidani 
posamezniki nevredni ali da jim ni mogoče zaupati svojih prednosti.  
 
Razlike so bile v raziskavi očitne tudi v osebnih lastnostih in vrednotah enih in tudi 
drugih. Pri prvih so prevladovali gospodovalnost, primitivizem, grabežljivost, potreba 
po ugajanju in nezmožnosti vrednotenja, medtem ko so pri zavidanih prevladovali 
ambicioznost, prilgodljivost, sebičnost kot pozitivna lastnost, učljivost, razumevanje, 
zmotljivost, zmožnost analiziranja samega sebe, odgovornost, notranja moč, zagnanost, 
predanost in stati za tem, kdo si in kaj podajaš.  
 
Kot primitivnost je eden izmed udeležencev raziskave navedel primer: “In ti primitivci 
so mi ves čas govorili fino fino in veš, da nekaj ne štima in potem samo dobiš nož v 
hrbet in zaradi izkušenj že veš, da je boljše biti tiho in ne govorit o teh stvareh.” in 
glede potrebe po ugajanju: “Mlajši kot si, bolj si želiš ugajati in bolj ti je pomembno, 
kaj si nekdo drug misli o tebi.” Osebnostne lastnosti zavidanih posameznikov lepo 
predstavljata najmanj dva primera izjav, ki kažeta na izredno pomembnost pozitivnih 
lastnosti. To sta notranja moč: “Odkrila sem, koliko resnično znam biti močna v danem 
trenutku.” in zmožnost razumevanja, cenjenja in spoštovanja: “Da na nek način 
cenimo, spoštujemo, hkrati pa tudi razumemo.” O tem pišeta Shu in Lazatkhan (2017, 
71), ki povzemata Kima in Parka ter izpostavljata, da je boljše razumevanje čustev 
zaposlenih, še zlasti zavisti, pomembno za upravljanje delovnega mesta. Na drugi strani 
pa pomembnost spoštovanja potrjuje Gelling (1999, 40–41), ki pravi, da je spoštovanje 
avtonomije povezano s sprejemanjem odgovornosti za lastne odločitve. Shu in 
Lazatkhan (2017, 71) povzemata Duffyja in ostale, ki pravijo, da je samospoštovanje 
opredeljeno kot stopnja, do katere se ljudje vidijo kot »sposobni, pomembni, uspešni in 
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vredni« in se šteje za osnovno domeno človekovega delovanja. 
 
Samo doživljanje zavisti se odraža ne le pri fizičnem zaznavanju zavisti, temveč tudi pri 
nefizičnem, kar ima mnogokrat izjemno škodljive posledice in je težko dokazati, vendar 
se čuti. V to prištevamo sedmi čut ali tako imenovano intuicijo, zaznavanje energije, 
občutja nesprejetosti, neverbalnih znakov, tišine, zmožnost sprejemanja uvidov, sebe in 
svojega telesa in zvoka in slike. Eden izmed udeležencev raziskave je povedal o 
zaznavanju sedmega čuta naslednje: “Veš, jaz mislim, da tisti, ki imamo razvit, pa 
znanost ne želi še tako močno pritrditi, to je ta sedmi čut, kjer čutiš,da so ti ljudje 
naklonjeni ali ti probajo na nek način ali pa so ti zavistni.” 
 
Medosebni kontekst doživljanja zavisti 
Dve kategoriji (medsebojni odnosi ter težave in medsebojna podpora) se nanašata na 
posameznikovo delovanje znotraj medosebnih odnosov. Lahko bi rekli, da ti dve 
kategoriji predstavljata medosebni kontekst doživljanja zavisti. Doživljanje zavisti ima 
močan vpliv na naše medsebojne odnose. Najsi bo to negativen ali pa izjemno 
pozitiven. Bolj kot je posameznik ozaveščen in ima znanje in vedenje o tem, kaj se mu 
dogaja, bolj zmore zregulirati svoja čutenja in pogledati zavidanje iz oddaljene 
perspektive. Ne kot nekaj osebnega, vendar kot nekaj, kar se dogaja v tujem 
posamezniku in za kar mu seveda ni potrebno prevzemati odgovornosti, saj je za svoja 
čustvena stanja, obnašanje in vedenje odgovoren vsak sam. Medsebojni odnosi, ki so 
bili že prej krhki in že prej načeti, v procesu zavidanja še bolj razpadejo. Prav tako pa 
imajo večjo priložnost za rast in vpogled vase. To so situacije, kjer resnično lahko 
posamezniki vidijo, kakšen imajo odnos do samih sebe, koliko je le-ta skrajno negativen 
in strog in kakšen odnos imajo v stiku z drugimi in le-ti do njih. Oseba, ki je že doživela 
in šla skozi to izkušnjo uspešno, bo drugi osebi hitreje ponudila pomoč in imela do 
zavidanega positiven odnos. Resnično lahko povezujemo to, da imamo posameznike, ki 
se po takšni izkušnji začnejo tudi sami vrednotiti negativno in v večji meri takšne, ki se 
zavedajo svoje vrednosti in le-ta ostane nedotakljiva. Kot nekaj primerov negativnega 
odnosa do sebe so udeleženci navajali dojemanje sebe kot ne dovolj dobrega: “In je bilo 
tako, jaz nisem uredu.”, dojemanje sebe na način, da je posameznik kaznoval samega 
sebe: “In ko je on zafrknil in se je začel kaznovati.”, umika vase:  “Kadarkoli je bilo 
kaj, sem se umaknila” in samozadostnost, kot nezmožnost vzpostavljanja odnosa: “... 
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ker lahko vse sama naredim, lahko grem v hribe sama, trenirat grem lahko sama, vse 
lahko naredim sama.” Prav to potrjuje tudi Stuewig (2010, 2), ki povzema Scheffa in 
druge, ter izpostavlja, da zaradi občutja nemoči in bolečine postanejo osramočeni ljudje 
jezni, pričnejo kriviti druge in agresivno napadajo, zato da bi si pridobili nazaj občutek 
nadzora. A dejstvo je, da je čustvo sramu povezano z negativnim vrednotenjem samega 
sebe in velja za negativno vrednotenje samega sebe kot celote. Pri sramu gre za 
globalno doživljanje samega sebe kot neprimernega, neustreznega, nezaželenega in 
nevrednega.  
 
Boljši kot imamo odnos do samega sebe, do drugih, manj je verjetnosti, da bi sami 
zavidali drugim. A žal, se ravno zaradi tega znajdemo v položaju, ko smo zavidani. Kot 
nekaj primerov pozitivnega odnosa do sebe ob zavidanju so udeleženci navajali delo na 
sebi in s tem priložnost za rast: “Osebno sem veliko delala na svojem osebnem razvoju 
in jemljem situacije kot lekcijo, skozi katero se bom nekaj naučila, zrastla.”, zmožnost 
biti sam in slišati svojo resnico: “Kadar grem globoko vase, sem raje sam in se skušam 
povezati s svojim višjim Jazom, ki pozna resnico.”, iskanje svojega bistva in iskrenosti 
do samega sebe: “Nadaljuj v iskanju svojega bistva in svoje resnice ter iskrenosti do 
samega sebe.” in zmožnosti slediti samemu sebi, kot na primer: “Kajti ko resnično 
slediš sebi v vsej svoji polnosti, takrat nimaš časa se ukvarjati z drugimi ljudmi.” O tem 
govori tudi Duchon (2000, 134-145), da tisti podjetniki, ki opravljajo delo, ki daje 
pomen njihovemu življenju, so tudi nagnjeni k temu, da pomagajo drugim, izkusijo 
osebno rast in srečo ter bolje izrabljajo svoje znanje in talente, s tem pa pripomorejo 
tudi k večjemu uspehu podjetja (Kauanui idr. 2010, 51-–70).  
 
Boljši kot so odnosi med posamezniki v družini in na delovnem mestu, manjša je 
možnost, da bi se le-ti skrhkali zaradi zavidanja drugih. Pomembno je tudi, na kakšen 
način se soočamo, ko pride do situacije, ki je za posameznika preobsežna in prevelika. 
Najprej pride do trenutka priznavanja in nato sprejemanja, kaj se ti je zgodilo ali se ti 
dogaja. Nato pa je čas iskanja pomoči, v kolikor posameznik sam sebi prizna, da sam ne 
zmore. Tu se skriva ključni trenutek, kjer posamezniki vedo, da tega ne zmorejo 
predelati sami, saj je premočno in preobsegajoče, in si poiščejo strokovno pomoč ali se 
najprej obrnejo na bližnje osebe v upanju na razumevanje in tolažbo. V procesu 
zavidanja je pomembno, kako , se soočamo z zavistjo, saj bo le od tega odvisno, kakšne 
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posledice bo pustila zavist za nas. V nadaljevanju navajamo nekaj primerov, ki so jih 
izrazili udeleženci naše raziskave. Zmožnosti ubesediti zavidanje na delovnem mestu: 
“To sem lahko storila samo v prisotnosti šefa in on je bil tisti, ki je potem postavil 
mejo.”, zmožnost prositi za pomoč, na primer: “To mi nikoli ni bilo težko, prositi za 
pomoč.”, iskanje vira moči znotraj sebe, na primer: “V sebi sem našel ogromen vir 
moči.”, psihoterapija, kot način razumevanja samega sebe, na primer: “Moraš pa ta 
proces neke psihoterapije dati čez, da razumeš, zakaj se neke stvari dogajajo.”, 
sposobnost znati boriti se v življenju, na primer: “Če se znaš boriti in greš naprej in veš, 
da čez dva dni bo bolje, potem je drugače.” in pisanje dnevnika, kot način 
izpovedovanja čutenj: “Nekaterih trenutkih sem samo sprejemala informacije takrat iz 
okolja, si jih zapisovala in pisala dnevnik.” Shu in Lazatkhan (2017, 71) povzemata 
Cohen-Charasa ter izpostavljata, da lahko organizacije pomagajo vodjem in zaposlenim 
z zagotavljanjem različnih programov usposabljanja, kot so samozavedanje ali programi 
pomoči delavcem, za ohranjanje in izboljšanje odnosov zaposlenih s sodelavci in 
njihovimi nadzorniki. Med drugim navajata (2017, 70) in tudi izpostavljata, da so 
zavistni ljudje manj pripravljeni deliti informacije in so bolj naklonjeni tistim, ki 
zavidajo, poleg tega se vzdržijo pomoči zavidanemu in se ukvarjajo s socialnim 
spodkopavanjem vedenja le-tega. 
 
Kot izjemno močno orožje pri premagovanju težav z zavistjo je eden izmed 
udeležencev navedel znanje in o njem dejal: “Meni nihče v svoji karieri ni upal 
kljubovati, saj sem bila z znanjem toliko naprej pred njimi.” Pomembno se je ne samo 
soočati, temveč tudi kvalitetno spoprijemati, saj s tem omogočimo sebi zdrav način 
čustvovanja in predelovanja, skozi katerega pridemo ven še močnejši. Tako je ena 
izmed intervjuvanih podala primer, kako je skozi to situacijo prišla ven še močnejša in 
je ojačala svojo osebnost: “Da pa to držiš v sebi, moraš biti zelo močan in zase lahko 
rečem, da sem in da to zmorem.” 
 
To potrjuje tudi trditve Tai-a in drugih (2012, 119), ki pravijo, da lahko občutki, ko 
drugi zavidajo, postanejo povezani z večjo odgovornostjo in obveznostjo do njih ter z 
večjo zavezanostjo, da se z njimi deli svoje strokovno znanje in vire, kar potrjuje naše 
rezultate raziskave. Tudi O'Brien in ostali (2018, 51) pravijo, da je pisanje dnevnika ena 
izmed metod, ki deluje izjemno terapevtsko in daje čutenjem drugačen pomen, ko so 
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izgovorjena in zapisana. Tako je na težavo in situacijo moč pogledati od daleč. Medtem 
navajajo tudi, da je znanje še eno izmed močnih orožij pri premagovanju težav, medtem 
ko je meditacija orodje umirjanja uma in s tem tudi telesa.  
 
Poslovni kontekst doživljanja zavisti 
Dve kategoriji (delovno mesto in poslovna uspešnost) se nanašata na posameznikovo 
poslovno življenje. Lahko bi rekli, da ti dve kategoriji predstavljata poslovni kontekst 
doživljanja zavisti. Delovno mesto je mesto, kjer na plano pridejo naše sposobnosti, 
priučene veščine in znanja. Poleg tega pa tudi naš karakter in osebnost. Na delovnem 
mestu preživimo skoraj tretjino svojega časa in smo v okolju, ki nas spodbuja in 
nemalokrat zahteva tekmovalnost in primerjanje. Ena izmed udeleženk raziskave je 
navedla svoj primer, kjer je šlo za neomejitev delovnega časa: “Delala sem sobote in 
nedelje in nisem imela delovnega urnika, da bi šla po službi domov.” 
 
To pa je odlično okolje, ki prebudi in spodbudi neprijetna občutja in občutja 
nevrednosti, nesamozavesti in morda tudi neizpolnjenih hrepenenj in želja. Med drugim 
je eden izmed udeležencev navedel nefunkcionalni način delovanja svojih sodelavcev, 
kjer je šlo za oklepanje svojega položaja: “Ja, tam se ljudje oklepajo svojih položajev, 
hkrati pa se zavedajo, da niso najbolj sposobni in nastavljeni za mesta, na katera so 
dodeljena.” O tem, da je zavist povezana z motivacijo  v napredovanju ali z motivacijo 
vlečenja in ohranjanja določene situacije, pišeta tudi Błachnio in Przepiorka (2015, 
244), ki povzemata Crusiusa in ostale ter izpostavljata, da je benigna zavist izboljšanje 
sebe s premikom navzgor. Ta oblika zavisti se pojavi, ko ima zavidana oseba nekaj, kar 
si želi, in vključuje prizadevanje, da se izboljša, ne da bi uničil drugo osebo. Ti dve 
čustveni izkušnji imata nasprotne izide. Oseba, ki čuti benigno zavist, je motivirana za 
izboljšanje svojega položaja (motivacija za napredovanje), v primeru zlonamerne zavisti 
je motivacija  povzročiti škodo na zavidani osebi (motivacija vlečenja).  
 
Delovno mesto nam omogoča, da se ne moremo skriti pred drugimi, temveč se je 
potrebno soočati na vsakodnevni bazi. In vplivov na to je neskončno. Od tega, kakšno 
politiko delovanja in nagrajevanja bo imel vodja, do tega, v koliko velikem timu 
delamo, do tega na kakšen način so razporejene vloge na delovnem mestu. Od vodje je 
odvisno ogromno in udeleženci naše raziskave so navedli kar nekaj primerov, ki 
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potrjujejo dejstvo, da je on tisti, ki ima s svojim delovanjem in ravnanjem največjo 
odgovornost in vpliv na zaposlene. Navajali so primer vodje kot vzor delavcem: 
“Delavec te nikoli ne sme najti na šibki točki.”, da ima zavedanje o vodenju zaposlenih 
in znanju: “Da lahko nekoga vodiš, če stvar obvladaš, da ga v vsakem momentu vprašaš 
in mi znaš razložiti.”, da obdaruje kot znak zahvale: “Sem vsem pripravila darilca ob 
kosilu.” in podajanje točnejših navodil: “Jaz jim lahko dam bolj točna navodila.” Vsi ti 
primeri udeležencev raziskave potrjujejo besede Mayerja (2004, 55–58), ki navaja, da je 
pristen odnos vodje do sodelavcev podoben starševski ljubezni, zato je uspešen tim 
neverjetno podoben družini, v kateri se člani medsebojno spoštujejo, podpirajo, si delijo 
težke in vesele trenutke. Le v taki delovni skupini lahko pričakujemo, da se bodo 
pojavili poleg kakovostno opravljenih rutinskih nalog tudi ustvarjalni dosežki. Pameten 
vodja se zaveda, da so ključni dejavnik njegovega uspeha in ugleda prav njegovi 
sodelavci. Kot bistveno značilnost dobrega vodje navaja hitra in uspešna prilagodljivost 
nenehno spremenljivim okoliščinam. Zagotavlja jo visoka umska in osebnostna 
prožnost, ki prerašča vlogo posameznih komponent uma  (2004, 60). 
 
Na doživljanje zavisti na delovnem mestu vpliva to, koliko posameznik prejme plačila 
za opravljeno delo v primerjavi z drugimi, koliko se upoštevajo osebne vrednote in 
občutek pravičnosti. To omenjajo tudi Thompson in drugi (2016, 142), ki povzemajo 
Vecchia in druge avtorje ter izpostavljajo, da po eni strani vodja nekatere zaposlene 
obravnava prednostno, kot so povišanje plače, izbira delovnih nalog ali napredovanje, 
medtem ko se drugi zaposleni s tem učijo, kaj lahko prejmejo v primerjavi s tistim, kar 
drugi prejemajo, in ob tem se lahko pojavi zavist. 
 
Kajti v primeru, da je ta kršen in velikokrat se je skozi intervjuje izkazalo, da je prišlo 
do kršitve, posameznik največkrat ne more več delovati na istem delovnem mestu in 
pride tudi do skrajne točke, ko odide ali zapusti podjetje, saj ne more delovati več v 
nasprotju s samim s seboj. Poslovna uspešnost in zavist sta izjemno povezana. Bolj kot 
je posameznik uspešen na poslovnem področju, večja je verjetnost, da bo doživljal 
zavist in se z njo spopadal. Ob tem je eden izmed posameznikov navedel, da je ključen 
element za doseganje uspešnosti tudi zmožnost vrednotenja zavisti, kot koraka k 
uspešnosti: “Ampak enostavno, ko se ti pot začne vzpenjati, če si to ne znaš razložiti. Če 
s tem ne opraviš, boš nehal karierno delovati, ker te bo to ubilo.” Tako, kot kaže naša 
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raziskava, pravi tudi Cvetkova (2014, 74), da s pozitivnim vrednotenjem 
posameznikovih dejanj s strani drugih se spodbuja k socialno bolj zaželenim oblikam 
vedenja in doživljanjem ponosa in posledično k večji skupinski pripadnosti. 
 
Ob tem pa je neskončnega pomena to, da je posameznik sposoben zdržati s pritiski na 
poti k uspehu, kar potrjujejo besede intervjuvanega: “Prvotni direktor mi je čestital, da 
mi je uspelo zdržati in narediti ta korak.” O tem piše Lord-Kambitsch (2014, 2), ki 
pravi, da posameznik sorazmerno z uspehom in dvigom na hierarhični lestvici v družbi 
razvija tudi sebe in svoj način komuikacije. Vse bolj se zaveda pomembnosti svoje 
vloge, ki jo ima v družbi in jo tudi izraža in s tem tudi povezano izražanje svojih želja in 
potreb. Pomembnost komunikacije se je tako pokazala v večini primerov kot 
najučinkovitejša metoda za reševanje problemov, doseganje zastavljenih ciljev in 
zbliževanje v  tesnejših odnosih. Prav tako piše, da se lahko dva posameznika srečata v 
obliki odprtega  dialoga in preglednosti v komunikaciji s predpogojem empatije med 
njima. Prav zaradi tega veliko posameznikov ne dosega večjih uspehov, saj je strah in 
neznanje o zavisti tisto, ki velikokrat zaustavi osebo na delovnem mestu, ne da bi se 
tega v polnosti sploh zavedala. Prav tako je s tem tesno povezan tudi položaj v družbi, 
ki ga je oseba dosegla in ga je zmožna tudi ohranjati. Eno je doseganje položaja v 
družbi, drug izziv pa je tudi ohranjanje le-tega. Kot primer doseganja navajamo izjavo 
udeleženca raziskave, ki pripisuje položaj na lestvici hierarhije, kot posledico tega, kdo 
je najboljši: “Jaz močno upam ali si tudi močno želim, da je lestvica hierarhije, kdo je 
nad mano, kdo je pod mano, lestvica aristokracije, se pravi to je, da je vprašanje tistih, 
ki so najboljši.”, medtem ko je za ohranjanje položaja pomembna predvsem zmožnost 
in pripravljenost na to, kar potrjuje izjava: “Na nek način zelo odgovorno in v bistvu 
položaj, kot ga imam, sem si vedno rekla, da ga bom ohranjala, dokler ga bom čutila.” 
Na vprašanje položaja v družbeni hierarhiji Van de Ven (2015, 956) povzema Smitha in 
Kima, ter izpostavlja, da doživljanje obžalovanja zaradi preteklih napak pomaga ljudem 
učiti se in preprečevati te napake v prihodnosti in se tako bolje pripraviti v prihodnjih 
situacijah. Zavist pomaga pripraviti osebo, da sprejme ukrepe za izboljšanje svojega 
relativnega položaja v družbeni hierarhiji, kar potrjuje izjavo, da gre za to, kdo je tisti, 
ki izboljšuje svoj položaj v družbi tudi zaradi priznavanja preteklih napak in izboljšanja 
le-teh. Velikokrat si posamezniki želijo doživljati ta ugled in sprejetost s strani večine, 
vendar ne vedo, kako naj to dosežejo. In kar je najslabše, namesto da bi sami poiskali 
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način, kako priti do tega, svojo pozornost obrnejo na drugega in se ukvarjajo raje z njim 
ali njo, kot sami s seboj.  
 
Širši družbeni kontekst doživljanja zavisti 
Ena kategorija (okolje in družbeni odzivi) se nanaša na širše družbeno okolje. Lahko bi 
rekli, da ta kategorija predstavlja širši družbeni kontekst doživljanja zavisti pri poslovno 
uspešnih ljudeh. Ne moremo mimo dejstva, da na doživljanje v Sloveniji in npr. 
Ameriki vplivajo drugi dejavniki ali isti na drugačen način in se ne da primerjati. 
Pravila, norme in pričakovanja družbe, v kateri živimo, oblikuje pogled in doživljanje 
zavisti. Eden izmed poslovno uspešnih posameznikov je navedel kot primer sistema v 
Sloveniji, ki tlači ljudi dol: “Cel sistem je nastavljen dol, namesto da bi dvigovali ljudi 
gor, iskali to, kako se lahko veselimo, raje iščemo to, kako jih lahko potolčemo.” O tem 
govori tudi Vidailleti (2008, 29–30), ki pravi, da imajo zavistni posamezniki velikokrat 
negativna čustva proti sistemu, ki je frustrirajoč in nepravičen. Navaja (2008, 26–27), 
da ima prav zares lahko zavist močan, včasih nasilen vpliv na tim, delovne odnose in 
organizacijski sistem. S tem potrjuje tudi izjavo udeleženca, da občutek manjvrednosti, 
ki ga sistem spodbudi, lahko pri posamezniku povzroči, da izgubi zaupanje v svoje 
sposobnosti, kar lahko privede do dolgotrajne demotivacije, odklanjanja iz sistema in/ali 
depresivnega vedenja, kot vedenjsko posledico zavisti (2008, 86). 
 
Iz odgovorov sodeč velja v Sloveniji nezmožnost se veseliti uspeha drugih, kar kaže 
izjava: “Povsod je, vendar se generalno v Slo ne znamo veselit uspeha in dosežkov.” 
Seveda je drugače, ali živimo v majhnem mestu ali vasi, kjer se ljudje med seboj 
poznajo bolj, kot pa v večjem mestu, kjer velikokrat vsak živi drug mimo drugega. Na 
primer za tujino in večja mesta je eden izmed posameznikov navedel, da v tujini veliko 
bolj cenijo sposobnosti ljudi kot doma: “Jaz mislim, kar je pomembno v tujini, je to, da 
znajo v tujini sposobnost ljudi veliko bolj ceniti.” 
 
Ob tem veliko težo pripisujemo medijem, ki s svojimi pravili, akti in svojo novinarsko 
držo in etiko vplivajo na to, kakšne informacije nam bodo podajali in na čem bodo tudi 
sami dali večji poudarek. Na vpliv medijev je eden izmed intervjuvanih povedal: “Samo 
vzemi v roke časopis ali glej poročila, koliko ljudi smo v tistih pol urah dvignili in jih 
dali za heroje in koliko smo jim popljuvali stvari v življenju.”Ali temelji na spodbujanju 
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in ustvarjanju negativizma in s tem posledično tudi zavisti ali se ravno zaradi zavedanja 
tako zelo izjemno škodljivih posledic zavidanja daje večji poudarek na ozaveščanju, 
prepoznavanju in spodbujanju dviga zavesti gledalcev in poslušalcev. Primer izjave: 
“To da si v časopisih, da se širijo neresnične informacije vpliva na širše družine, 
prijatelje, ki te sprašujejo.” kaže na izjemen vpliv, ki jih ima širjenje lažnih, neresničnih 
in nepreverjenih informacij. Kontekst vzgoje ima precej večji pomen, kot pa ga sama 
družba zmore pripisati zavidanju zavisti. Eden izmed intervjuvanih je poudaril vpliv 
družine na vzgojo kot pozitivno:“Oni so bili tisti, ki so me skozi vzgojo naučili, kaj je v 
življenju res pomembno.”, kar kaže na to, da posameznik močno izoblikuje svoje 
vrednote v družini. Kako nas na to pripravijo učitelji, na kakšen način nas opolnomočijo 
poleg staršev in ožje družine in nenazadnje, kako tudi sami v danih situacijah 
odreagirajo, vpliva na to, kako se v starejši dobi tudi sami soočamo z zavistnimi 
posamezniki. Na drugi strani so udeleženci navajali tudi sistem, ki žal ne vzgaja otroke 
v vizionarje. Izjava enega izmed uspešnih posameznikov: “Koliko otrok si želi biti 
astronavtov, pilotov in ne vem kaj vse in jih šolski sistem pripelje do tega, da je vse 
manj dobro.” kaže na to, da sistem velikokrat deluje pomanjkljivo ali celo destruktivno 
za posameznikov razvoj njegovih ciljev, želja in sanj. Pomembno je zavedanje, kot 
pravi Clanton (2006, 410), da so čustva oblikovana tudi s strani družbe, kar pomeni, da 
odražajo norme, odnose in vrednote skupin in posameznikov. Ne samo da oblikujemo 
svoja občutja, ampak oblikujemo tudi občutke o naših občutkih s psihološkimi, 
filozofskimi in teološkimi okviri, ki so institucionalizirani v socialnem življenju. In tako 
se vzorci čustvenih izkušenj spreminjajo kot odziv na spremembe v družbi in kulturi. 
Bolj kot se zavidanja zavedamo, bolj kot ga razumemo, bolj z njim znamo ravnati na 
način, da ostanemo čustveno nepoškodovani in nikoli ne dvomimo v svojo vrednost. 
Zavist je sestavljeno čustvo in njegovo doživljanje je izjemno kompleksno. Ljudje 
zaznavamo zavist z vsemi našimi čutili. Veliko lažje je prepoznati in dokazati, če to 
vidimo, a povsem drugo je, ko je to na videz nedokazljivo, saj čutimo in občutimo. 
Zavedanje o zavisti, njenih vzrokih, načinih daje poslovno uspešnemu posamezniku 
orodje, s katerim si pomaga razumeti, kako naj deluje v delovnem okolju, da bo v 
odnosih na delovnem mestu lažje spregovoril, naslovil ali pa povsem zaustavil 
komunikacijo ali kakšno situacijo, v kateri bi zaznal prisotno zavist in s tem povezane 
škodljive posledice, ki lahko nastanejo zanj ali za celotno delovno okolje ali prodajo. 
Uspešnemu posamezniku poznavanje omogoči nadzor nad zavistjo in moč korigiranja 
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odnosov na način, da jih vodi stran od zavidanja in naproti k samemu uspehu tako 
podjetja, tima kot njega samega. Zatorej lahko trdimo, da bolj kot posameznik poznava 
in dojema zavist iz širšega zornega kota, bolj je zmožen uspešno voditi svoje podjetje 
ali podjetje, v katerem je zaposlen, ali se povzpeti na višje delovno mesto.  
 
 
4.3 Vrednost in omejitve raziskave 
 
Pridobljeni rezultati bi imeli velik vpliv na poznavanje in ravnanje pri soočanju z 
zavistjo v klinični praksi. Predvsem pri spoprijemanju z zavistjo, ki jo doživljajo tako 
rekoč vsi posamezniki, še posebno tisti, ki so na svoji poslovni poti izjemno uspešni. 
Večje kot je razumevanje zavisti, manjši so njeni destruktivni učinki in posledice. Prav 
tako pa tudi bolj pozitiven odnos posameznika do sebe, saj teh bolečih občutkov ne 
prevzame nase in se z njimi ne poistoveti. Menimo, da bi bilo dobro, da bi bilo na to 
temo oblikovanih več preventivnih programov in knjig v obliki priročnikov na temo 
zavisti. Vse to bi posameznikom pomagalo priti v stik z lastnimi občutji vrednosti in 
uspeha, hkrati pa tudi z občutji, ki niso njihova in so jih na svoji poti prevzeli za svoja. 
Ni ga posameznika na temu svetu, ki se ne bi srečal z zavistjo in zato je še toliko bolj 
pomembno, da se o njej spregovori na način, ki omogoča večje in bolj poglobljeno 
razumevanje, vrednotenje in nenazadnje tudi prostor in dovoljenje za zdravljenje 
bolečine, ki se mnogokrat globoko zasidra v posameznikovo psiho. Tematika zavisti je 
na nek način izjemno vidna in vsak zanjo ve, vendar globokega razumevanja in znanja v 
luči empatičnosti, držanje varnega prostora in mnogih dovoljevanj pri posamezniku ni. 
Predvsem dovoljenja, da je tudi zavist eno izmed čutenj in šele ko si jo posamezniki 
dovolijo izraziti, občutiti, ne da jo potiskajo in tlačijo, jo zmorejo tudi transformirati. 
Raziskava predstavlja prispevek na področju razumevanja sebe kot uspešnega 
posameznika in zavisti. Posebno pomembna je za področje zavisti, saj je ta tematika v 
Sloveniji pravzaprav še ne raziskana v takšni obliki, kot so druge. Menimo, da bo 
raziskava pripomogla k večjemu ozaveščanju glede pomembnosti dane tematike, saj se 
ljudje pogosto tematike o zavisti velikokrat izogibamo in jo dajemo v ozadje zaradi 
njene boleče narave. Tematika zavisti ni povezana samo z neprijetnimi občutji in 
temami, ampak nam daje lahko večje zavedanje in sprejemanje uspeha zase in s tem 
tudi za druge, ko razumemo zavist in njene mehanizme in načine. Omogoča nam 
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prevrednotenje svojega življenja in s tem tudi ciljev ali pa korakov, ki si jih velikokrat 
posamezniki nezavedno ne dovolijo narediti ravno iz strahu pred tem, da bi bili zavidani 
in obsojani.  
 
Teme o uspehu, poslovni poti in zavisti so v posameznikovem življenju pomembne in 
jih je zato smiselno obravnavati skupaj. Potrebno se je zavedati, da uspeh povezuje s 
poslovno in osebno potjo in hkrati tudi z zavistjo, ki jo doživlja posameznik. Najsi je to 
s strani drugih ali pa v odnosu do drugih. V prihodnje bi bilo dobro se še bolj posvetiti 
bazi pomoči prav tako pa načinom doživljanja in izvajanja zavisti. S tematiko se je 
potrebno soočiti in je ne odrivati, saj imajo tako ljudje priložnost, da se z njo učinkovito 
soočijo in seznanijo. Razsežnosti zavisti se velikokrat sploh ne zavedamo v polnosti, 
šele ko pride do ogromne intenzitete čutenj, nam pripravi pot za ozaveščanje svojih 
lastnih vzorcev, prepričanj in s tem tudi tujih. Velikokrat je prikrita in prihaja na površje 
preko drugih stvari. Smiselno bi bilo ozaveščanje ljudi o tej temi, več preventivnih 
programov, izvajanje delavnic, seminarjev in na sploh več govora o tej tematiki. To bi 
ljudem omogočilo priti v stik z vsemi občutji, obenem pa razširiti zavedanje o lastnem 
doživljanju posameznikovega življenja.  
 
Naš vzorec ni bil reprezentativen, kar sicer tudi ni namen osnovane teorije, zato je 
rezultate nemogoče posploševati na populacijo, lahko pa pridobljene rezultate 
primerjamo s posameznimi primeri in jih tako bolje razumemo. Smiselno bi bilo, da bi 
vzorec v prihodnosti morda razširili še na druge poslovno uspešne posameznike ali 
posameznike po posameznih področjih. Predvsem pa razširili število intervjuvanih in s 
tem pridobili večje število odgovorov.  Smiselno bi bilo tudi vključiti še bližnje osebe in 
izvedeti njihov pogled in doživljanje na zavist. Pomanjkljivost naše raziskave vidimo v 
tem, da je sama tema zelo široka, izkušnje posameznikov pa individualne in edinstvene, 
zato se nam zdi smiselno, da se v prihodnosti osredotočimo samo na eno področje 
dojemanja zavisti pri poslovno uspešnih osebah (npr. čustvovanje, oblike pomoči itd.) 
ali pa morda tudi na specifičen poklic, ki ga poslovno uspešni posamezniki opravljajo. 
Težko je namreč zaobjeti celotno izkušnjo in jo primerjati med posamezniki, saj so si 
med seboj izjemno raznoliki tako glede na pot, ki so jo prehodili, kot tudi področja, ki 
jih opravljajo.  
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Sama tema je izjemno veliko prisotna v vsakdanjem življenju posameznikov in 
smiselno bi bilo začeti ozaveščati že otroke v šolah in doma. Saj se tam otrok nauči 
ozavestiti, da je z njim vse v redu ali pa da je z njim kot osebo nekaj narobe in 
ponotranji manjvrednostna občutja drugih in s tem tudi odraste. Kot posameznik pa se 
lahko v življenju ne znajde, saj ves čas nosi v sebi globoko ponotranjeno prepričanje, da 
je z njim kot takim nekaj narobe. Tema odpira neskončno možnost za rast in nenazadnje 
tudi priložnost za uspeh vsakega posameznika, saj z razumevanjem zavisti lahko 
dejansko sebe opolnomoči in tako hitreje in tudi na lažji način dosega izjemne rezultate 
v svojem življenju. Ob tem tudi pozdravlja uspehe drugih, saj se sam zaveda, koliko je 
potrebno narediti, da prideš do določene točke v življenju ali na svoji poslovni poti. 
Prav tako se veliko ljudi, terapevtov, psihoterapevtov srečuje z zavistjo skozi sam 
proces klinične prakse in terapij in je to tudi zanje izjemen prispevek v to, da se zaradi 
tega ne zaustavijo pri svojem delu, ampak še bolj nadaljujejo zastavljene cilje. Naša 
raziskava lahko izjemno pomaga posameznikom pri soočanju z zavistjo. Dobijo 
vpogled, da v tem niso sami, veliko naslovljenih občutij in besed in kako se s tem 





V naši raziskavi smo izpostavili osem glavnih vidikov: posameznikovo doživljanje 
čustev in občutij, posameznikovo doživljanje zavisti, posameznikovo delovanje, 
delovno mesto, medsebojni odnosi, poslovna uspešnost, težave in medsebojna podpora, 
okolje in družbeni odzivi. Vse te kategorije se močno prepletajo in vsaka na svoj način 
odstirajo določen vpogled na dojemanje zavisti pri poslovno uspešnih posameznikih.  
 
Kategorije se med seboj kljub raznolikosti močno prepletajo in jih ravno zato 
obravnavamo povezano, kar se kaže v tem, da je potrebno gledati na zavist kot na pojav, 
ki je izjemno kompleksen in ga je potrebno obravnavati iz različnih zornih kotov. S tem 
mislimo, da gre za dojemanje in doživljanje zavisti kot notranji proces in prav tako kot 
proces, ki prihaja s strani drugih, okolja in družbe, v kateri se posameznik nahaja in kjer 
živi. Zavist, ki je prisotna v posameznikovem življenju, ima izjemno močan vpliv in 
najpogosteje je le-ta negativen, zato je to področje na Slovenskem potrebno nujno začeti 
intenzivneje raziskovati in s tem čim boljše prepoznavati predhodne znake doživljanja 
zavisti in s tem tudi imeti bolj podroben in celostni vpogled v dojemanje zavisti 
poslovno uspešnih ljudi.  
 
Pridobljeni rezultati prinašajo jasen znak, da je treba prepoznavati alarmne znake 
zavisti, še preden ti preidejo v hujšo in še vidnejšo obliko in v javnosti sprožiti 
ozaveščanje o omenjeni problematiki ter s tem spodbuditi sisteme za pomoč 






Z magistrskim delom je avtorica želela odgovoriti na raziskovalno vprašanje, katere 
vidike poslovno uspešni ljudje vključujejo v svoje opisovanje dojemanja in doživljanja 
zavisti v svojem delovnem okolju. 
 
Pri raziskovanju je uporabljala metodo osnovane teorije, s katero je na podlagi 
empiričnih podatkov, pridobljenih z intervjuji poslovno uspešnih posameznikov, 
prepoznala njihovo dojemanje. Avtorica je z odprtim in osnim kodiranjem oblikovala 
osem glavnih kategorij: posameznikovo doživljanje čustev in občutij, posameznikovo 
doživljanje zavisti, posameznikovo delovanje, delovno mesto, medsebojni odnosi, 
poslovna uspešnost, težave in medsebojna podpora, okolje in družbeni odzivi. 
Posamezne kategorije je avtorica nato podrobneje obrazložila s podrednimi kategorijami 
in jih povezala z že obstoječo literaturo.  
 
Magistrsko delo prinaša osvetlitev in poglobitev razumevanja problematike dojemanja 
zavisti poslovno uspešnih posameznikov, ki je opazna v slovenskem prostoru. Področje 
zavisti pri uspešnem posamezniku je v tuji literaturi dobro raziskano, na slovenskem 
področju pa tovrstnih raziskav izjemno primanjkuje. Rezultati raziskovalnega dela 
prinašajo informacije, ki so lahko v pomoč vsem, ki prihajajo v stik z zavistjo, še 
posebej pa ljudem, ki na kakršnem koli področju dosegajo uspehe. Najsi bo to na 
poslovnem ali zasebnem področju življenja.  
 




How successful business people experience envy  
 
With her master's thesis, the author wanted to answer the research question, which 
aspects of business successful people include in their description of the perception and 
experience of envy in their work environment. 
 
In her research, she used the method of grounded theory, with which she identified their 
perception on the basis of empirical data obtained through interviews of business-
successful individuals. Through open and axial coding, the author formed eight main 
categories: an individual's experience of emotions and feelings, an individual's 
experience of envy, an individual's performance, a job, interpersonal relationships, 
business performance, problems and mutual support, environment and social responses. 
The author then explained the individual categories in more detail with subordinate 
categories and connected them with the existing literature. 
 
The master's thesis sheds light on and deepens the understanding of the problem of the 
perception of envy of business-successful individuals, which is noticeable in Slovenia. 
The field of envy of a successful individual is well researched in foreign literature, but 
in the Slovenian field such research is extremely lacking. The results of the research 
work provide information that can help everyone who comes into contact with envy, 
and especially people who are successful in any field. Be it in business or private life. 
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Intervju, s katerim smo pridobili podatke za empirični del magistrskega dela, je bil 
sestavljen iz uvodnega, osrednjega in zaključnega dela. 
 
Uvodni del intervjuja 
1. Kako doživljate vodstveni položaj/svoj položaj v družbi? 
2. Kako doživljate ljudi okoli sebe? (ljudi, ki so vam v podrejenem položaju, 
neposredno, tisti, ki so na dnu in tisti, ki so vam enakovredni) 
3. Kako doživljate poslovno konkurenco? 
 
Osrednji del intervjuja 
4. Ljudje se velikokrat soočajo z zavistjo? Kako se vi srečujete s tem? (opazujte to pri 
drugih sodelavcih, nadrejenih, kako to vidite pri sebi) 
5. Kako se kaže zavist v vašem življenju? 
6. Na kakšen način ste jo doživeli, kaj so vam naredili? (dejanja)? 
7. Kaj ste doživljali ob dejstvu, da vam nekdo želi škodovati? 
8. Katera čutenja so vas preplavljala ob vsem tem? 
9. Kako ste se spoprijeli v tej situaciji? 
10. Kdo je bil z vami in ob vas v teh trenutkih? 
11. Kako in na kakšen način je to vplivajo na vaše zasebno življenje? 
12. Kaj bi svetovali tistim, ki so zavistni, in kaj tistim, ki to ravnokar doživljajo in gredo 
skozi trenutke, kot ste šli morda vi? 
13. Kaj je po vašem mnenju vplivalo na doživljanje zavisti pri vas? Kakšno vlogo ima 
pri tem vaša primarna družina, kako so vas oni opremili z doživljanjem zavisti iz 
okolice? 
14. Kaj ste v vsem tem času odkrili o sebi? Močna, šibka področja? Vas je ta izkušnja 
obogatila ali vas je prikrajšala, vam kaj odvzela? 
ii 
15. Če pogledate celotno na vaše življenje in na situacije, ki so se vam zgodile, kako 
sedaj gledate na ljudi, ki so vam bili zavistni in kako doživljate sebe po tej/h 
izkušnji/ah? (se je kaj spremenilo v dojemanju pred in po situacijah) 
16. Kakšno je vaše mnenje, kako je s tem v Sloveniji in v tujini? 
 
Zaključni del intervjuja 
17. Se vam je med tem intervjujem porajala kakšna misel, občutje …, povezano z 
zavistjo, o katerem doslej še niste razmišljali? Kaj je bilo to?  
18. Je še kaj, o čemer se nisva pogovarjali/a, pa se vam zdi, da bi jaz morala razumeti, 
slišati? Bi želeli še kaj povedati? Dodati k vsemu temu? Bi želeli še karkoli vprašati 
v zvezi s tem? 
